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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno
regional, 2022. Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de tipo descriptivo correlacional-transversal. Siendo la técnica
utilizada la encuesta, para la cual se usé dos cuestionarios que dieron a conocer el
nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral, que es para medir las variables,
siendo la muestra de 253 servidores publicos de un gobierno regional. Obteniendo
como resultado tabla 11, el 47% de servidores percibieron un clima organizacional
regular; donde el 32.8% se ubicé en indiferente, finalmente, el 46.6% de los
trabajadores percibe que el clima organizacional se centr6 en bueno; del cual el
32% se ubicd en satisfecho. Concluyendo, el clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022, un
(rh0=0.636**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha, lo que

permite a mayor clima sera una mayor satisfaccion.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, compromiso.
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Abstract

The objective of this research was to determine the incidence of organizational
climate and job satisfaction of public servants in a regional government, 2022. This
research has a quantitative approach, a non-experimental design, and a descriptive
correlational-transversal type. Being the technigque used the survey, for which two
questionnaires were used that revealed the level of organizational climate and job
satisfaction, which is to measure the variables, being the sample of 253 public
servants of a regional government. Obtaining table 11 as a result, 47% of the servers
perceived a regular organizational climate; where 32.8% was indifferent, finally,
46.6% of the workers perceived that the organizational climate was focused on
good; of which 32% were satisfied. In conclusion, the organizational climate affects
the job satisfaction of public servants in a regional government, 2022, a
(rho=0.636**) and a sig.=0.00 less than 0.05, finally, the Ha is accepted, which

allows the greater the climate, the greater the satisfaction.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, commitment.
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I.  INTRODUCCION

El clima organizacional en las instituciones publicas o privadas es de suma
importancia ya que implica una buena cooperacion y relaciones interpersonales
entre los miembros de una organizacion con la finalidad de desempefar bien sus
actividades. Sin embargo, el tema de los recursos humanos no es tomado como
debe ser. Los problemas que se presentan en los ambientes laborables son
desagradables, puesto que no cumplen con las condiciones necesarias, falta de
reconocimiento de los colaboradores, dificultad en la comunicacion lo que incurre
en el bajo rendimiento de las actividades de la empresa, en un estudio se evidencio
que el 80% del personal se encontraba desmotivado puesto que no brindan
reconocimiento por su buen desempefio, que incide de manera negativa en el

desarrollo de sus actividades (Vera, 2018).

En América latina, el problema en Ecuador, radica en que los funcionarios
publicos el comportamiento de los individuos se evidencian en un nivel bajo,
deficiente liderazgo debido a una medicién del desempefio laboral, puesto que los
ambientes de trabajo no son adecuados y que implican en el desempefio de las
actividades, desde la perspectiva en cumplimiento de las metas organizacionales.
Tomando como referencia asi que beneficia las funciones de los servidores

publicos (Gonzales, 2020).

En Peru, la ley del Servicio Civil, con el pasar del tiempo se ha considerado
con mayor exactitud para fomentar y mejorar el clima organizacional con el fin de
satisfacer a los funcionarios, puesto que brindan cursos, capacitaciones y desarrollo
profesional, para que se desempefien de la mejor manera. En un estudio realizado
a los servidores, se evidenci6 el problema que muchos de ellos no cumplen con sus
funciones de manera adecuada, debido a que hay poca comunicacion, deficiente
liderazgo, malas relaciones interpersonales y distribucion de las oficinas

inadecuada todo ello afecta la satisfaccion laboral y desempefio (Zecenarro, 2018).

En un gobierno regional, el problema es lo mismo puesto que las relaciones
interpersonales no es el adecuado, falta de compromiso organizacional, no brindan
reconocimiento al personal a pesar de cumplir con las metas organizacionales,

poca capacitacion al personal, todo ello implica en una ineficiencia, ineficacia y mal



clima organizacion, satisfaccion y condiciones laborales. Ademds, la estructura
organizacional no se encuentra actualizado puesto que el manual de
organizaciones sea adecuado, implica la deficiente consideracion de las politicas,
las responsabilidades son nulas que implica la resolucidon de problemas, que implica
la consideracion de la que no brindan recompensas, puesto que no realizan
reconocimientos, trabajando en conjunto y la integracion para mejorar las

relaciones interpersonales.

El presente estudio de investigacion titulada: “El clima organizacional y su
incidencia en la satisfacciéon laboral de los Servidores Publicos en un Gobierno
Regional - 2022”, determinara la incidencia entre el clima organizacional y la
satisfaccion de los servidores publico del gobierno Regional existente para el buen
desempefio laboral del personal administrativo debido a la presién que se tiene al
desarrollar sus labores diarias.

El Gobierno Regional es una entidad del estado peruano, que alberga a un
promedio de 737 servidores publicos, el estudio estara dirigido especificamente a
la Gerencia Regional con una muestra de 253 servidores publicos. El objetivo con
este estudio es conocer la incidencia entre el clima organizacional laboral y la
satisfaccion laboral que viene mostrando cada servidor publico y determinar. Por
tal motivacion se va a realizar una investigacion para determinar la incidencia entre
las variables clima organizacional laboral y satisfaccién laboral, debido a que son
importantes en toda organizacion. Por lo tanto, el problema que plantea esta
investigacibn como problema general es; ¢El clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022? Del
Mismo modo, los problemas especificos, ¢ Cual es la incidencia de la dimension
estructura, responsabilidad, cooperacion, conflicto e identidad y la satisfaccién

laboral de los servidores publicos?

Para responder al problema se considera como objetivo general, determinar
la incidencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en un gobierno regional. y los especificos, determinar la incidencia de la
dimension estructura, responsabilidad, recompensa, cooperacion, conflicto e
identidad y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno

regional.



De igual manera, se plantea la formulacion de las hipoétesis, El clima
organizacional incide en la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, 2022. Como especificos; el clima organizacional de la dimensién
estructura, responsabilidad, recompensa, cooperacion, conflicto e identidad y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional.

La investigacion encuentra su justificacion, de acuerdo a los siguientes
aspectos. Telricamente, encuentra su fundamentacion de acuerdo a diversos
autores quienes sostiene la relacion que existe entre las variables de estudio y que
estas seran reforzadas con nuestros resultados. Respecto a la practica, se
determinara la relacion existente entre el clima organizacional de los servidores
publicos y la satisfaccion que tienen en el desarrollo de sus actividades. Los
resultados serviran para considerar acciones correctivas y dar solucion al problema.
En cuanto a lo metodoldgica, los instrumentos seran validados y confiables, las que
serviran para las futuras investigaciones, los resultados se podran utilizar para la
toma de decisiones, del mismo modo estos estudios seran similares para otros

gobiernos regionales.

En cuanto al clima organizacional, permitira encontrar soluciones concretas
a los problemas que se tienen actualmente en el gobierno regional, puesto que no
se toma relevante este aspecto, en cuanto a la satisfaccién laboral se podra
identificar si existen problemas de acuerdo a la percepcion de los trabajadores, asi
identificar los puntos débiles y proponer estrategias o filosofias de cambio
institucional con la finalidad de motivar a los servidores publicos. Finalmente, en
cuanto a lo social, los resultados permitiran considerar medidas para obtener la
satisfaccion de los servidores evidenciandose en el buen desempefio laboral y la

eficiencia en el logro de metas.



. MARCO TEORICO

Este estudio necesita apoyo de estudios previos que den alcance y referencia a los
aspectos a considerar, estudios previos que nos permitan definir escenarios que se

desarrollan en funcién de sus variables.

A nivel internacional

Gallardo y Lastra (2020) tesis, tuvo como objetivo diagnosticar la incidencia
del clima organizacional en el desemperio laboral de servidores de GAD municipal,
para lo cual trabajé con el método empirico, descriptivo, uso la encuesta para
aplicar a 30 colaboradores. Resultados, la tercera proporcion de ellos precisaron
no conocer del tema, la quinta proporcion considero que conocen y el 15% si
conocen que para lo cual se consideran las adecuaciones de los ambientes de
trabajo, las buenas relaciones entre jefes y colaboradores, asociacion de las
estructuras organizacionales y el cumplimiento de manera eficiente. Concluyo, la
existencia de la asociaciéon entre las variables, puesto que asocia el cumplimiento

de las normativas internas.

Molina (2019) tesis tuvo como objetivo la incidencia de la satisfaccion laboral
y clima organizacional en Cantén Bolivar, de Manabi, trabajo con la aplicacion del
cuestionario, consider6 analizar con la MSQ de los 38 colaboradores, donde
concluyo que evidencio la relacidn entre las variables de estudio puesto que implica
mecanismos de soporte, infraestructura y gestiéon administrativa donde vincula el
rol de cada trabajador con la manera de ser lider mediante la obtencién del logro
de objetivos, ademas en la satisfaccion se evalué la valoracion del cumplimiento de
metas institucionales para tomar decisiones oportunas en el desarrollo de las

actividades.

Lépez (2017) la finalidad radicé en la relacionar la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de los funcionarios en el area de Auditoria de las
Contralorias Municipales, para ello trabajo con el empirico, descriptivo-
correlacional, consideré analizar a 40 funcionarios utilizando como instrumento la
de Warr Cook y Wall y Meyer-Allen, del cual el 31% precisaron que se encuentran
en un nivel moderadamente satisfecho, en cuanto a la libertad de expresién con el

fin de contribuir al logro de los objetivos, responsabilidad en el desarrollo de las



actividades y cumplimiento de metas, conllevando una satisfaccién en un nivel
medio de 77.5% y un 87.5% mediamente en cuanto al compromiso organizacional
para el logro de metas. Concluyo, la existencia de la relacion entre ambos estudios
de r=0.755.

Saltos et al., (2020) tuvo como objetivo determinar la existencia de una
relacion entre clima y satisfaccion en Victor Antonio Moreno, Ecuador. Trabajé con
el alcance descriptivo-correlacional y empirico, analizé 98 colaboradores para lo
cual us6 como técnica la encuesta. Resultados, el 53.1% de los colaboradores
consideraron encontrarse en un ambiente favorable, se evidencia la comunicacion,
del mismo modo, que la mitad de ellos se encuentra satisfecho en su puesto de
trabajo ya que se les brindan reconocimientos y le proporcionan beneficios
econOémicos para incentivar por su esfuerzo y dedicaciéon. Concluyé, evidencio la
relacion con r=0.775** entre las variables de estudio, es decir a mayor dependencia

sera mejor el logro de metas en el corto plazo.

Béarcenas et al., (2021) tuvo como propésito evaluar el clima organizacional
de los funcionarios, lo cual considero un trabajo empirico, descriptivo, analizé a 85
participantes utilizando herramientas. Resultados: El 49,2% califica estilo de
direcciéon muy alto, relacién personal alta 51,1%, disponibilidad de recursos muy
alta 49,6%, salario igual 41,2%, asi determinan que los funcionarios estan mas
satisfechos con las buenas relaciones interpersonales y el buen clima
organizacional. Sin embargo, una pequefia parte requiere cuidado y construccion

de relaciones.

A nivel Nacional, de acuerdo a la investigacién de Zuloeta (2018) tuvo como
objetivo determinar la correlacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la comuna de San Ignacio Cajamarca de la provincia, 2018, para optar
el grado de maestro en gestion publica, consider6 estudio empirico descriptivo y
correlacional, con un analisis de 81 personas. Resultados, el 57.41% precisaron
gue hay identidad y compromiso con la ejecucién de las actividades de acuerdo a
lo programado, el 31.17% precisa que se le dan reconocimiento al trabajador en
fechas importantes y el 43.21 implica la innovacion y toma de decisiones para la
resolucion de problemas. Concluyd, r = 0,915 evidenciando una correlacion

perfecta entre las variables.



Pinedo y Delgado (2020) tuvo como objetivo precisar la incidencia entre
clima organizacional y desempefio organizacional de los colaboradores publicos de
las instituciones publicas, trabajé con el método empirico, analizé 166 funcionarios
donde el 80% precisaron la vinculacion con los ambientes y condiciones laborales
que se facilitan para el desarrollo de sus actividades bajo la ética profesional y el
cumplimiento de objetivos y metas institucionales dando como prioridad la
articulacion entre la colaboracién participativa, es decir participacion en la toma de
decisiones. Concluyo, que se reflejo la asociacion entre las variables de manera
positiva puesto que intervienen las buenas relaciones, ambientes fisicos y
condiciones aptos para la realizacion de los trabajos considerando aspectos como

salario, motivacién y crecimiento y clima positivo y armaonico.

Palomino y Cruz (2019) el objetivo fue determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Abancay, trabajé con el nivel descriptivo-correlacional y empirico,
analizé 362 servidores publicos mediante la aplicacion de una encuesta.
Resultados, respecto a la primera variable, se obtuvo que el 35.53% estan de
acuerdo con las condiciones ambientales en el centro de trabajo, sin embargo, el
otro 37% en desacuerdo, y en cuanto a la segunda, el 45.88% precisa estar de
acuerdo puesto que brindan reconocimientos y oportunidades de crecimiento
profesional. Concluyd, una correspondencia entre las variables de estudio de
r=0.621, que sefala a mayor correspondencia serd mejor las condiciones laborales.

Portocarrero (2018) realiz6 en el Gobierno Regional de Amazonas tuvo como
objetivo vincular la satisfaccion laboral y el clima laboral en una Entidad
Gubernamental, consideré el método empirico y analiz6 a 30 trabajadores,
aplicando el cuestionario. Como resultado se obtuvieron que el 53,33% precisaron
encontrarse medianamente satisfechos puesto que implica factores como
condiciones fisicas, comodidad y beneficios de los empleados, en relacion al clima
laboral fue del 66,67% se ubicé en el nivel bajo en base a los objetivos
organizacionales basado en ser lider, comunicador y con un espiritu motivador.

Concluy6, una relacion alta entre las variables de estudio.

Gonzales (2017) tesis, tuvo como obijetivo vincular el clima organizacional y

la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Comas, para optar



el grado de maestro en gestion publica, trabajo con el método empirico, descriptivo,
analiz6 160 servidores publicos, para ello uso el cuestionario. Resultados, el 88.8%
considero un nivel regular respecto a la variable 1, un 73.8% medianamente regular
para la segunda, puesto implico la estructuracién o lineamiento organizacional, la
responsabilidad de cada uno de los colaboradores en el desarrollo de las
actividades, los reconocimientos por su buen desempefio y participacion de manera
activa, apoyo entre todos los colaboradores y la calidez del trato. Concluyd,
evidencio la vinculacion entre los estudios en mencion de r=0.580** de manera

positiva y moderada.

Regional, segun los estudios de Rivera (2020) tesis, tuvo como objetivo
vincular la asociacion del clima organizacional y satisfaccion laboral — Gerencia
Regional de Salud - Trujillo. Para optar la segunda especialidad profesional en
salud ocupacional, en la Universidad Nacional de Trujillo. Consideré como objetivo
determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional. Trabajo con el nivel descriptivo correlacional, empirico,
analizo 38 trabajadores, para ello usé el cuestionario que constd de 34 items para
la variable 1 y 22 para la segunda. Resultados, el 73.69% de los trabajadores
consideraron encontrase en un nivel bajo respecto al clima organizacional, el
23.68% alto y 2.63% medio, por otro lado, en cuanto a la satisfaccion laboral el
63.16% se encontraron insatisfechos, el 26.31% indiferente y el 10.53% satisfecho.

Llego a la conclusion que existe relacion entre las variables de estudio.

Ruiz (2021) tesis tuvo como objetivo la asociacion del clima organizacional
y satisfaccion laboral en la subgerencia de abastecimiento de la municipalidad
provincial de Trujillo, 2020 desarrollado en la Universidad Privada del Norte, utilizo
no experimental, correlacional, consideré analizar 26 colaboradores de la
subgerencia de abastecimiento y usé como instrumento el cuestionario para las dos
variables. Concluyé que se encuentran relacionados las variables de estudio,
puesto que se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho=0.732**, aceptandose

asi una relacion directa y significativa.

Rodriguez (2019) tesis, tuvo como finalidad la correspondencia entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en el equipo de salud del hospital | — La

Esperanza EsSalud, para optar el grado de maestra en salud publica, desarrolla en



la Universidad Nacional de Trujillo. Considerd determinar la relacion entre las dos
variables. Para ello, tomo como disefio la no experimental, descriptivo y
correlaciono las variables, con una muestra de 50 trabajadores, hizo us6 del
instrumento cuestionario CO-SPC para la primera y para la segunda SL-SPC.
Logrando, que el 78% de los trabajadores consideraron que le clima laboral se
encuentra favorable y 22% desfavorable, del mismo modo, respecto a la
satisfaccion laboral el 90% preciso estar satisfecho y el 10% insatisfecho. Concluy6
que existe relacion entre las dos variables de estudio, puesto que se obtuvo
rho=0.762.

Bases tedricas, respecto a la variable clima organizacional, se sustenta con
la teoria de clima laboral de Likert.

Brunet (2004, citado por Garcia y Ibarra 2012), indica que la teoria del clima
laboral, y la estructura de cada organizacién, de Rensis Likert, ayuda a observar la
causa y efecto de la base de los climas laborales. En la teoria de Sistemas, Likert,
nos indica que la actitud que tienes los trabajadores de cada organizacion es
producida por la actitud de la parte gerencial de las organizaciones, asi como
también de las condiciones laborales dentro de la organizacién las cuales son
percibidas por todos los trabajadores, y sobre todo por su manera de comunicacion,

apreciaciones, esperanzas, habilidades y valores.

Teoria X y Teoria Y de McGregor, Robbins y Stephen (1999) Douglas
McGregor fue el autor de las teorias “Teoria X” y “Teoria Y”, estas teorias son
opuestas en direccion; en la Teoria X, la parte gerencial de las empresas tienen el
concepto que sus trabajadores solo realizan sus funciones bajo amenazas; en la
Teoria Y, la parte gerencial de las empresas se centran en los principios de que sus

trabajadores necesitan generar ingresos.

McGregor luego de observar de cdmo son tratados los empleados por sus
gerentes; finalizo que la opinién de los ellos en base a la naturaleza del ser humano
se centra en una variedad de premisas que dibujan su comportamiento hacia el de

los empleados.

El clima organizacional incluye rasgos y caracteristicas ambientales de los

entornos laborales que son percibidos por los empleados de una organizacién de



manera directa o indirecta afectan la efectividad de sus actividades (Chiavenato,
2000). Ademas, el clima organizacional es construidas a partir del significado que
otorgan de acuerdo a sus experiencias y que estas influyen en el comportamiento
del trabajador y por ende en la productividad, de esta manera establecer lazos de
compromiso ((Fainshmidt y Frazier,2017); (Hashim et al. 2015); (Niculita, 2015),
(Aldana et al. 2009); (Rusu y Avasilcai, 2014); (Tsai, 2014); (Bahrami et al. 2016).

Dimensiones del clima organizacional, de acuerdo a Brunet (2011), sustenta
seis dimensiones que continuacién se detallan:

Estructura, comprende los objetivos organizacionales, donde se pueden
considerar politicas, reglas, procedimientos y regularizaciones que contemple toda
la organizacion para desarrollar sus actividades de manera eficiente y adecuada
(Bernal et al., 2015). Del mismo modo, implica la percepcion que tienen los
colaboradores del entorno de trabajo, con el fin de desarrollar las actividades de
manera colaborativa y respetar los derechos de todos de acuerdo al reglamento

interno de trabajo.

De acuerdo a Chiavenato (2006) considera lo siguiente: Discernimiento de
las compromisos, normas y capacidades que se localizan de manera mas
especifica en la distribucién, y la relacién a la cantidad de las normativas, reglas y
procedimientos que para muchos pueden ser positivas 0 negativas en medida en
que la organizacidon considera la burocracia, entre los ambientes de trabajo,
estructuras y jerarquias (p.145). Los indicadores; son las reglas, politicas,

estructura organizativa, burocracia y procedimientos.

Responsabilidad; es la capacidad que posee cada individuo en el
perfeccionamiento de sus acciones, asi como la auto regularizacién en el trabajo y
los posibles efectos en una decision basada en la alta confianza, las que implican

para el éxito o fracaso de una accion (Bernal et al., 2015).

Del mismo modo, es el nivel de dependencia de la realizaciéon de las
actividades con la previa planificacion y ejecucion trabajos, es decir, es la
autonomia de cada individuo para programar el desarrollo de sus actividades
considerando la seleccion del personal en un periodo determinado para el logro de

los objetivos (Chiavenato, 2006).



Recompensa; consideran que la compensacion no monetaria se refiere a
cualquier distincion, reconocimiento o regalo intangible y se relaciona
principalmente con el desempefio y las condiciones ambientales de trabajo (Gomez

y Trevinyo, 2011).

Cooperacion; la colaboracion se centra principalmente en el apoyo mutuo
entre los socios y tener un espiritu de equipo que ayuda a la organizacion a lograr
Su proposito y vision. Chiavenato (2007), por su parte, ve en esta medida el apoyo
econdmico y social que los empleados reciben de la organizacion en el desempefio

de sus funciones y el nivel de coordinacién entre ellos.

Conflicto; es un proceso que ocurre cuando una parte se entera de que otro
individuo ha quebrantado o intenta trasgredir los intereses, es decir, el conflicto es
cuando se habla de consentimiento, aprobacion, orden y descenso (Chiavenato,
2007).

Identidad; el compromiso organizacional expresa la lealtad y la unidad del
individuo y la organizaciéon en términos del concepto de pertenencia a una
asociacion relacional que hace importante la armonizacion de los empleados con
las metas y valores de la organizacion a la que pertenecen; esto permite a los

empleados trabajar de manera mas eficiente y productiva (Lapo, 2016).

Respecto a la segunda variable satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral como una combinacién de sentimientos y emociones
positivas 0 negativas hacia el trabajo de un empleado. Del mismo modo, es el
comportamiento y sentimiento relativo de gusto o disgusto por algo (Newstron,
2011). Ademas, implica la vinculacion de las relaciones interpersonales y que
considere como punto especial el compromiso individual, de acuerdo a las
condiciones y politicas de trabajo como parte de las experiencias de acuerdo a las
necesidades con el fin de obtener una buena imagen después de brindar un servicio
de calidad (Pérez, 2013); (Paramo, 2016); (Flores, 2015) y (Villegas, 2014).

Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow.
La teoria como la motivacion de las personas la cual esta sujeto a las
satisfacciones, en 5 tipos de necesidades, mediante un nivel escalonado, es por

ello que si la primara necesidad no es satisfecha, esta influye en la conducta del
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individuo; es por ello que al ser lograda minimiza el poder de motivaciéon. En tanto
el nivel méximo de demanda solo se puede cambiar como una condicién de
incentivo, si se cumplen las condiciones, se puede cumplir el nivel anterior (Munch,
2011).

Refiere que para llegar a la motivacion del personal sera indispensable que
las organizaciones brinden condiciones las cuales puedan satisfacer sus
necesidades mediante su trabajo. Los niveles de necesidades incluyen cuatro
necesidades basicas y una que es de crecimiento que deben satisfacerse mediante
un orden. Las fisiologias, seguridad, afectivas, estima de reconocimiento y la

autorrealizacion (Elizalde et al., 2006).

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Como resultado de una encuesta a inspectores, Herzberg dijo que hay dos
factores que afectan la satisfaccion laboral, la motivacion o en el lugar de trabajo:
el éxito, la responsabilidad, el reconocimiento, el trabajo en si, el progreso y el
desarrollo; como objetos externos o de limpieza, se incluyen en normas especiales
de empresa, relaciones con comparfieros, salario, deberes, relaciones y normas de
seguridad. Los puntos de incentivo ayudan a satisfacer las necesidades a un nivel
superior; autoestima y valor, entonces estas cualidades pueden satisfacer las
necesidades (Madero, 2020).

Frederick Herzberg establece que los factores que afectan la motivacién vy el
estado de animo en el lugar de trabajo son: salud o seguridad; estos factores
reducen la satisfaccion, pero no reducen la motivacion, por lo que esta es la
cantidad minima que debe estar presente en toda la organizacién, como salarios,
reglas, beneficios y puntos de control incentivo. Como se describe, ayuda a

promover la autorrealizacion, responsabilidad, reconocimiento y el mismo trabajo.

Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria afirma que la motivacion en el trabajo va en conexion en base a
las necesidades de cada una de las personas y sobre todo la influencia que ejerce
alguna de ellas, siendo el punto principal que habria que trabajar para satisfacer la
necesidad mediante el puesto de trabajo (Castillo y Pedreros,2013); dichas

necesidades son:

11



Poder: Conformado por la necesidad que hay en varias personas por adquirir
poder o de sobresalir sobre otras personas ejerciendo autoridad.

Afiliacion: implica la necesidad de mantener las relaciones interpersonales

entre todos los colaboradores.

Logro: hace referencia a que cada persona que tiene motivacion realiza
esfuerzos para lograr sus metas y objetivos, expresando en gran medida su
satisfaccion en cuanto los logre. La necesidad de logro siempre esta acompafiada
de una insatisfaccion y ello se refleja en cuanto el trabajo no tenga claro sus
desafios, es por ello que para que el personal siempre este motivado deberia
centrarse en el puesto por donde pueda satisfacer su necesidad el cual va en base
a su perfil psicoldgico; ya sea el logro, poder o afiliacion.

Dimensiones de satisfaccion laboral, de acuerdo a Luthans (2008) considera
cinco aspectos relevantes.

El trabajo en si mismo; es el grado en que el trabajo ofrece carreras
interesantes, oportunidades de aprendizaje y laborales. Por ejemplo, la
investigacion sobre el disefio del trabajo muestra que la satisfaccion laboral y la
autonomia son dos factores clave relacionados con el trabajo, y que satisface las
necesidades de ética laboral de los empleados, la division del trabajo y un buen

lugar de trabajo.

Salario; es un sentimiento gratificante, a diferencia de los sentimientos que
tienes cuando recibes cheques de pago e incentivos. Se toma el monto del salario
y se calcula la evaluacion de otros empleados de la organizacion. Por otro lado, los
empleados a menudo ven el salario como un indicador de como los gerentes ven

su contribucion a la organizacion.

Oportunidad de promocion; implica las promociones de diferentes maneras
para que cada individuo se sienta identificado y que tome mayor experiencia y
captacion de nuevos conocimientos para implementarlo en las instituciones para

gue esta crezca de manera favorable.

Supervision; es la manera indicada de verificar el desarrollo de las

actividades de acuerdo a lo programado, para que de esta manera poder considerar
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acciones correctivas y tomar decisiones asertivas si no se estarian cumpliendo con

lo indicado.

Compalfieros de trabajo; la medida en que los empleados son técnicamente
competentes y socialmente solidarios, dentro de ello se encuentran miembros
amistosos y cooperativos que implican para el desarrollo de las actividades de
manera asertiva y que sirve como fuente de apoyo, consuelo y consejo para sus

otros com paﬁeros.

1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacidon es basica puesto que se recopilé informacion de teorias las que
nos proporcionaron para la realizacion, y los resultados nos facilitaron la definicion

de nuevos conocimientos.

El Método fue hipotético - deductivo porque relaciona la busqueda del problema de
algo general a especifico para luego contrastar las hipétesis lo que conlleva a al
cumplimiento de los objetivos propuestos (Herndndez y Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion fue disefio no experimental porque no se manipulara la
variable, donde se considera de tipo transversal, de alcance descriptivo por que la
recopilacion de datos se dio en un tiempo determinado, del mismo modo de alcance
correlacional puesto que se obtendra la correlacién y/o relacion entre las variables,
que sean significativas entre las variables; en un determinado periodo (Hernandez
y Mendoza, 2018), es de perspectiva cuantitativa porque se medira, analizara los
datos obtenidos de manera cuantificable, asi mismo, concluir utilizando la

corroboracién de hipétesis.

Figura 1

Esquema de investigacion V1  Dénde

/l M: muestra  constituida  por

servidores publicos del GR.
V1= Clima organizacional
L V2= Satisfaccién laboral
2

r = Relacidn entre las variahles
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3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual; clima organizacional, implica la integracion de los
aspectos del ambiente organizacional que incluye los rasgos y caracteristicas del
ambiente de trabajo que son percibidos por los empleados de la organizacion y

afectan de manera directa o indirecta afectan las actividades (Chiavenato, 2000).

Dimensiones, comprende, 1) Estructuras: reglas, politicas, estructura,
organizativa, burocracia, tramites, administrativos y procedimientos. 2)
Responsabilidad; autonomia, iniciativa, confianza y autoestima. 3) recompensa;
incentivo, incremento salarial, recompensas Yy reconocimiento, descanso
vacacional. 4) cooperacion; trabajo en equipo, ayuda mutua entre trabajadores y
relacion entre comparieros. 5) conflicto, desacuerdos, discusiones, resolucién de

conflictos. 6) identidad; sentido de pertenencia y lealtad.

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral. Dimensiones
1) salario; sueldo. 2) oportunidades de promocién, ascensos de puestos,
reconocimiento y crecimiento personal. 3) supervision, conducta de seguimiento en
el trabajo y relacion interpersonal con el supervisor y los colegas (grupos de
trabajo). 4) cooperacion y ayuda mutua; confianza entre compafieros y

comunicacién entre compafieros (Newstron, 2011). (Anexo 1).

Las variables seran medidas a través de la escala Likert con 5 alternativas

de respuestas es decir con la ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion implica un conjunto de particularidades que representan las
caracteristicas de los mismos sujetos a ser analizados (Hernandez y Mendoza,
2018). Para este trabajo la poblacion lo conformaron los servidores publicos del

Gobierno Regional.

Dentro del criterio de inclusion para intervenir en la investigacion, se
utilizé la seleccion de servidores publicos que pertenezcan al CAS (Contrato

Administrativos de Servicios), nombrados y directivos funcionarios y llegando a
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excluir a los locadores de servicios que no se consideran en la muestra. Los
resultados que se obtuvieron servirdn como base para las demas instituciones.

La poblacion esta conformada por 737 servidores publicos, que a

continuacion se detalla:

Tabla 1
Personal de un Gobierno Regional
Personal de GR Hombre Dama Total
CAS 240 176 416
Nombrado 168 124 292
Directivos 15 14 29
Total 423 314 737

Nota. Fuente area de RR.HH.

3.3.2. Muestra

Se trata de un pequefio grupo de personas que pertenecen a una
poblacién y que tienen caracteristicas similares. Por otro lado, el muestreo es
no probabilistica que considera los efectos de la recoleccion de datos o

conveniencia (Hernandez y Mendoza, 2018). Para determinar el tamafio de la

muestra se uso la férmula de poblacion finita.

Formula:
_ 72 % D *q * N
n_eZ(N—1)+zz*p*q
3 1.96% % 0.5 % 0.5 * 737
"= 0.052(737 — 1) + 1.962 0.5 % 0.5
n = 253
Donde:

N= Poblacién: 737

n= Muestra:

p= Probabilidad a favor; 50%
g= Probabilidad en contra: 50%

z= Nivel deseado de confianza: 95%
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e= Error maximo aceptable: 5%
La muestra estara constituida por 253 servidores publicos del GR.

3.3.3. Muestreo

La técnica de muestreo se desarrollé de forma no probabilistica por
conveniencia. Hernandez y Mendoza (2018) explicaron que viene a ser el
subconjunto del universo en donde los individuos cuentan los mismos medios

para formar parte de dicha investigacion.

3.3.4. Unidad de analisis
La unidad de analisis son los servidores publicos del Gobierno Regional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica, se utilizé la encuesta, permite recoger informacion o datos de

manera sistematica la aplicacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

El instrumento permite el analisis de los aspectos relevantes. Los
cuestionarios constan de 31 items para la variable 1 y 26 items para la variable 2,
de forma que las alternativas son de respuestas de tipo Likert, que son mostrados
en la ficha técnica de cada cuestionario (Palomino y Cruz, 2019).

Instrumento, cuestionario de acuerdo con, Palomino y Cruz (2019) esta
constituida por subescalas; la primera que constituye 6 items que miden la
estructura, segunda integrada por 6 items que miden la responsabilidad, tercera
por 6 items que miden la recompensa, cuarta constituida por 4 items de
cooperacion, quinto por 5 items de conflicto y finalmente 4 items de identidad.

Los autores explicaron que la escala de satisfaccion laboral esta conformada
por cinco subescalas; la primera que es trabajo en si mismo conformada por 6
items, segunda salario integrada por 3 items, tercero por 6 items respecto a las
oportunidades de promocién, cuarto constituido por 6 items de supervision y
finalmente comparieros de trabajo conformada por 5 items. Asimismo, la escala de
Likert que se aplicé tiene items de afirmaciones que se midieron en cinco escalas
(Martinez y Moncada, 2011).
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Validez

Muestran que un instrumento puede ser valido siempre que mida la variable
de interés. Por lo tanto, la importancia de las herramientas de investigacion fue
calificada como “buena” por los panelistas, teniendo en cuenta la claridad, validez

y relevancia de las mismas (Hernandez y Mendoza, 2018).
Tabla 2

Validacion por juicio de expertos validacion

Validador Resultado
Mg. Jorge Enrique Medina Rodriguez Aplicable
Mg. Silvia Roxana Ugarte Vargas Aplicable
Mg. Estuardo Mufioz Aguilar Aplicable

Confiabilidad

Las herramientas utilizadas generan respuestas veridicas, y si tienen cierto
grado de consistencia, son confiables. En este trabajo, se utilizé el alfa de
Cronbach, que se determin6 sobre la base de los datos obtenidos. La prueba fue
aplicado a 35 servidores como prueba piloto obteniendo un a-Cronbach de 0.895
para la variable 1 y 0.925 variable 2, por medio del programa SPSS, precisan una
adecuada confiabilidad (Hernandez y Mendoza 2018).

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

a-Cronbach N° de elementos
31

0.895

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

a-Cronbach N° de elementos
26

0.925
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3.5. Procedimiento

Se utilizd cuestionarios aprobados por técnicos, para las variables,
consecutivamente se realizo el trabajo de campo, a través del Google Forms,
posterior se vacio la informacién en el Excel y luego en el programa estadistico
SPSS. Después el célculo de los resultados representados en tablas y figuras
(estadistica descriptiva) y la comprobacion de hipotesis para ello, se considero la
realizacion de la prueba de normalidad, y la aplicacion de la formula de Rho
Spearman, una vez obtenidos estos resultados cada una con sus respectivas
interpretaciones, se procedera con la elaboracion de la discusion de los resultados,
considerando la triangularizacion es decir, resultados, antecedentes y bases

tedricas, luego la conclusion y recomendaciones de acuerdo a los resultados.

3.6. Método de analisis de datos
Se considero la aplicacion de la estadistica descriptiva e inferencial para
comprobar la correlacional. Dado que se disefiaron 5 hipotesis, el cual nos permitio

contrastar cada una de ellas.

Por consiguiente, se utilizd una base de datos en Excel y luego se trasladara
los resultados al programa software estadistico SPSS, donde se realizara la tabla
de frecuencia representado por niveles de cada variable, después se procesara la
comprobacion de hipotesis utilizando la estadistica inferencial, para ello se aplicara
la féormula de Rho Spearman para obtener las correlaciones estadisticamente

posibles.

3.7. Aspectos éticos

Para el desarrollo de este trabajo se requirid la participaciéon de los
servidores publicos, respetando el anonimato, teniendo en cuenta que los datos
obtenidos fueron destinados para uso confidencial y para la elaboracion de la
investigacién, considerando los aspectos éticos del investigador y el respeto de las

normas apa y el reglamento de la universidad.
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V. RESULTADOS

Obijetivo especifico 1: Relacion entre estructura y satisfaccion laboral.
Tabla 5

Tabla cruzada de la estructura y la satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D1: Bajo Recuento 1 17 4 22
Estructura % 0,4% 6,7% 1,6% 8,7%
Regular Recuento 2 78 57 137

% 0,8% 30,8% 22,5% 54,10%

Bueno Recuento 0 38 56 94

% 0,0% 15,0% 22,1% 37,10%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacién cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 5, permitieron referir que de los 253 servidores
publicos participantes, el 8.7% de ellos perciben un bajo nivel de estructura en el
clima laboral, el cual el 0.4% se ubico en el nivel insatisfecho, el 6.7% indiferente y
1.6% satisfechos respecto a la variable satisfaccion laboral; ademas, el 54.10% de
servidores percibieron una estructura regular donde el 0.8% percibi6 que la
satisfaccion laboral se ubicé en insatisfecho, indiferente 30.8% y 22.5% satisfecho,
por ultimo, el 37.10% de los trabajadores percibe que la estructura es bueno, de los

cuales el 15% percibi6é un nivel indiferente y 22.1% satisfecho.
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Objetivo especifico 2: Relacidon entre responsabilidad y satisfaccién laboral.

Tabla 6

Tabla cruzada de la responsabilidad y la satisfaccion laboral

V2: Satisfacciéon Laboral

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D2: Bajo Recuento 1 13 0 14
Responsabilidad % 0,4% 5,1% 0,0% 5,5%
Regular Recuento 2 65 40 107
% 0,8% 25,7% 15,8% 42,3%
Bueno Recuento 0 55 77 132
0,0% 21,7% 30,4% 52,2%
Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacién cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 6, permitieron referir que de los 253 servidores

publicos participantes, el 5.5% de ellos perciben un bajo nivel de responsabilidad

en el clima laboral, el cual el 0.4% se ubicé en el nivel insatisfecho y 5.1%

indiferente; asi mismo, el 42.3% de servidores percibieron una responsabilidad

regular donde el 0.8% percibié que la satisfaccidn laboral se ubicé en insatisfecho,

indiferente 25.7% y 15.8% satisfecho, por ultimo, el 52.2% de los trabajadores

percibe que la responsabilidad es bueno, de los cuales el 21.7% percibié un nivel

indiferente y 30.4% satisfecho.
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Obijetivo especifico 3: Relacion entre recompensa y satisfaccion laboral.

Tabla 7

Tabla cruzada de la recompensa y la satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion Laboral

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D3: Bajo Recuento 1 17 4 22
Recompensa % 0,4% 6,7% 1,6% 8,7%
Regular Recuento 2 78 57 137

% 0,8% 30,8% 22,5% 54,10%

Bueno Recuento 0 38 56 94

% 0,0% 15,0% 22,1% 37,10%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacion cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 7, permitieron referir que de los 253 servidores

publicos participantes, el 8.7% de ellos perciben un bajo nivel de recompensa en el

clima laboral, el cual el 0.4% se ubicé en el nivel insatisfecho, el 6.7% indiferente y

1.6% satisfecho respecto a la variable satisfaccion laboral; asi mismo, el 54.10%

de servidores percibieron una recompensa regular donde el 0.8% percibié que la

satisfaccion laboral se ubico en insatisfecho, indiferente 30.8% y 22.5% satisfecho,

finalmente, el 37.10% de los trabajadores percibe que la recompensa es bueno, de

los cuales el 15% percibié un nivel indiferente y 22.1% satisfecho.
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Objetivo especifico 4: Relacion entre cooperacion y satisfaccion laboral.

Tabla 8

Tabla cruzada de la cooperacion y la satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion Laboral

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D4: Bajo Recuento 2 15 0 17
Cooperacion % 0,8% 5,9% 0,0% 6,7%
Regular Recuento 1 55 34 90

% 0,4% 21,7% 13,5% 35,6%

Bueno Recuento 0 63 83 146

% 0,0% 24,9% 32,8% 57,7%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacién cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 8, permitieron referir que de los 253 servidores

publicos participantes, el 6.7% de ellos perciben un bajo nivel de cooperacion en el

clima laboral, el cual el 0.8% se ubico en el nivel insatisfecho y el 5.9% indiferente

respecto a la variable satisfaccion laboral; del mismo modo, el 35.6% de servidores

percibieron una cooperacién regular donde el 0.4% percibié que la satisfaccion

laboral se ubicd en insatisfecho, 21.7% se ubicé en indiferente y el 13.5%

satisfecho, finalmente, el 57.7% de los trabajadores percibe que la cooperacién es

bueno, de los cuales el 24.9% percibié un nivel indiferente y 32.8% satisfecho.
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Objetivo especifico 5: Relaciéon entre conflicto y satisfaccion laboral.
Tabla 9

Tabla cruzada del conflicto y la satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D5: Bajo Recuento 2 15 4 21
Conflicto % 0,8% 5,9% 1,6% 8,3%
Regular Recuento 1 60 33 94

% 0,4% 23, 7% 13,0% 37,2%

Bueno Recuento 0 58 80 138

% 0,0% 22,9% 31,6% 54,5%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacién cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 9, permitieron describir que de los 253 servidores
publicos participantes, el 8.3% de ellos perciben un bajo nivel de conflicto en el
clima laboral; del cual el 0.8% se ubico en el nivel insatisfecho,5.9% indiferente y
1.6% satisfecho respecto a la variable satisfaccién laboral; del mismo modo, el
37.2% de servidores percibieron una conflicto regular donde el 0.4% percibié que
la satisfaccion laboral se ubicé en insatisfecho, 23.7% se ubicé en indiferente y el
13% satisfecho, finalmente, el 54.5% de los trabajadores percibe que el conflicto en
nivel bueno, de los cuales el 22.9% percibié un nivel indiferente y 31.6% satisfecho.
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Objetivo especifico 6: Relacion entre identidad y satisfaccién laboral.

Tabla 10

Tabla cruzada de la identidad y la satisfaccion laboral

V2: Satisfacciéon Laboral

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

D6: Bajo Recuento 2 18 3 23
Identidad % 0,8% 7,1% 1,2% 9,1%
Regular Recuento 1 83 52 136

% 0,4% 32,8% 20,6% 53,8%

Bueno Recuento 0 32 62 94

% 0,0% 12,6% 245% 37,1%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacion cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 10, permitieron describir que de los 253 servidores

publicos participantes, el 9.1% de ellos perciben un bajo nivel de identidad en el

clima laboral; del cual el 0.8% se ubicé en el nivel insatisfecho, 7.1% indiferente y

1.2% satisfecho respecto a la variable satisfaccion laboral; del mismo modo, el

53.8% de servidores percibieron una identidad regular donde el 0.4% percibi6é que

la satisfaccion laboral se ubic6 en insatisfecho, 32.8% se ubico en indiferente y el

20.6% satisfecho, finalmente, el 37.1% de los trabajadores percibe que la identidad

en nivel bueno, de los cuales el 12.6% percibié un nivel indiferente y 24.5%

satisfecho.
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Objetivo general: Relacion entre clima laboral y satisfaccién laboral.
Tabla 11

Tabla cruzada del clima laboral y la satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Indiferente Satisfecho Total

V1: Clima Bajo Recuento 3 13 0 16
Organizacional % 1,2% 5,1% 0,0% 6,3%
Regular Recuento 0 83 36 119

% 0,0% 32,8% 14,2% 47,0%

Bueno Recuento 0 37 81 118

% 0,0% 14,6% 32,0% 46,6%

Total Recuento 3 133 117 253
% 1,2% 52,6% 46,2% 100,0%

Nota. Aplicacion cuestionario a servidores publicos.

Los resultados de la tabla 11, permitieron describir que de los 253 servidores
publicos participantes, el 6.3% de ellos perciben un bajo nivel de clima
organizacional; del cual el 1.2% se ubicé en el nivel insatisfecho y 5.1% indiferente
en relacion a la variable satisfaccion laboral; del mismo modo, el 47% de servidores
percibieron un clima organizacional regular; donde el 32.8% se ubicé en indiferente
y el 14.2% satisfecho, finalmente, el 46.6% de los trabajadores percibe que el clima
organizacional se centr6 en bueno; de los cuales el 14.6% percibié un nivel

indiferente y 32% satisfecho.
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Comprobacion de hipotesis

HG

Ha: El clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en un gobierno regional, 2022.

Ho #

Tabla 12

Correlacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores

publicos.
V2: Satisfaccion
Laboral
Rho de V1: Clima Coeficiente de correlacion ,636™
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 253

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

Se observo de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.636**) indica una
moderada correlacién y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha,
puesto que se evidencia la incidencia entre las variables de estudio de manera
significativa. Conclusion, el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de

los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.

26



Hipodtesis especificas

HE1

Ha: El clima organizacional de la dimensién estructura incide en la satisfaccion
laboral de los servidores publicos en un gobierno regional.

Ho #

Tabla 13

Correlacion entre estructura y la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

V2: Satisfaccion

Laboral

Rho de D1: Coeficiente de correlacion 407"
Spearman  Estructura Sig. (bilateral) 000
N 253

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

Se observo (tabla 13) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.407**)
indica una moderada correlacion y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta
la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre la estructura y la satisfaccion

laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.
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HE?2

Ha: El clima organizacional de la dimensién responsabilidad incide en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional.

Ho #

Tabla 14

Correlacion entre responsabilidad y la satisfaccion laboral de los servidores

publicos.
V2: Satisfaccion
Laboral
Rho de D2: Coeficiente de correlacion 372"
Spearman Responsabilidad Sig. (bilateral) 000
N 253

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

Se observo (tabla 14) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.372**)
indica una correlacion medianamente moderada y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre la
responsabilidad y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno
regional, 2022.
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HE3

Ha: El clima organizacional de la dimension recompensa y la satisfaccién laboral
de los servidores publico en un gobierno regional.

Ho #

Tabla 15

Correlacion entre recompensa y la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

V2: Satisfaccion

Laboral

Rho de D3: Coeficiente de correlacion 413"
Spearman Recompensa Sig. (bilateral) ,000
N 253

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

Se observo (tabla 15) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.413**)
indica una correlacion medianamente moderada y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre la recompensa

y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.
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HE4

Ha: El clima organizacional de la dimension cooperacion y la satisfaccion laboral de
los servidores publicos en un gobierno regional.

Ho #

Tabla 16

Correlacion entre cooperacion y la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

V2: Satisfaccion

Laboral

Rho de D4: Coeficiente de correlacion ,463™
Spearman Cooperacion  Sig. (bilateral) ,000
N 253

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

Se observo (tabla 16) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.463**)
indica una correlacion medianamente moderada y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre la cooperacion

y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.
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HES

Ha: El clima organizacional de la dimension conflicto y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos en un gobierno regional.
Ho #

Tabla 17

Correlacion entre conflicto y la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

V2: Satisfaccion

Laboral

Rho de D5: Conflicto Coeficiente de correlacion ,418™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 253

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

Se observo (tabla 17) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.418**)
indica una correlacion medianamente moderada y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre el conflicto y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.
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HEG6

Ha: El clima organizacional de la dimensién identidad y la satisfaccion laboral de
los servidores publicos en un gobierno regional.

Ho #

Tabla 18

Correlacion entre identidad y la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

V2: Satisfaccion

Laboral

Rho de D6: Identidad Coeficiente de correlacion 422"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 253

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

Se observo (tabla 18) de acuerdo a los resultados, que se obtuvo un (rho=0.422**)
indica una correlacion medianamente moderada y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha, puesto que se evidencia la incidencia entre la identidad y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno regional, 2022.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, se evidencié la incidencia entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores publicos en un gobierno
regional, puesto que se obtuvo (rho=0.636**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05,
confirmandose la Ha. Es decir, a mayor aplicacion comodidad se obtendra
colaboradores satisfechos, del mismo modo, en la (tabla 11), que de 253
servidores, el 6.3% de ellos perciben un bajo nivel de clima organizacional; del cual
con mayor predominancia se ubicé en 5.1% indiferente; del mismo modo, el 47%
de servidores percibieron un CO regular; donde el 32.8% se ubicé en indiferente, y
46.6% de los trabajadores percibe que el CO se centré en bueno; de los cuales el
14.6% percibié un nivel indiferente y 32% satisfecho. Esto se refleja puesto que

implico ambientes adecuados en los puestos de trabajo.

Estos resultados coinciden con la de Gallardo y Lastra (2020) logro obtener
que la quinta proporcidon conocen el CO y las adecuaciones de los ambientes de
trabajo implican las buenas relaciones entre jefes y colaboradores, evidenciando la
asociacion entre las variables. Del mismo modo, concuerda con la de Molina (2019)
insté la aplicacion de mecanismos para vincular el rol del trabajador con la
obtencién del logro de objetivos, ademas se evalué la valoracion del cumplimiento

de metas institucionales para tomar decisiones oportunas.

Tiene semejanza con la de Saltos et al.,, (2020) que el 53.1% de los
colaboradores consideraron encontrarse en un ambiente favorable y proporcionan
beneficios econdmicos para incentivar por su esfuerzo y dedicacion, obtenido asi
una relacion con r=0.775* entre las variables de estudio. Sin embargo, este

resultado es mas alto.

Encuentra su fundamento con la definicion de Chiavenato (2000) que el
clima organizacional incluye rasgos y caracteristicas ambientales de los entornos
laborales que son percibidos por los empleados y la manera como se sienten. Por
otro lado, segun Newstron (2011) la satisfaccion laboral es la combinacion de los
aspectos positivos u negativos que implican en los puestos laborales. Desde otro
punto de vista, su sustento lo encuentra con la teoria de Maslow, que considera los

aspectos basicos para lograr la autorrealizacion.
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Respecto al primer objetivo especifico, de logré determinar la incidencia de
la dimension estructura y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, ya que se obtuvo un (rho=0.407**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05,
por ende, se acepta la Ha. De la misma manera, en la tabla 5, de los 253 servidores,
el 8.7% de ellos perciben con mayor predominancia se ubicé en bajo de estructura
en el clima laboral, el 6.7% indiferente; ademas, el 54.2% de servidores percibieron
una estructura regular donde como indiferente se consideré un 30.8%, por ultimo,
el 37.2% de los trabajadores percibe que la estructura es bueno, de los cuales el
22.1% satisfecho.

Concuerda con la de Lopez (2017) que radicé que el 31% precisaron que se
encuentran en un nivel moderadamente satisfecho, en cuanto a la libertad de
expresion con el fin de contribuir al logro de los objetivos, 87.5% mediamente en
cuanto al compromiso organizacional para el logro de metas. Concluyé, la

existencia de la relacion entre ambos estudios de r=0.755.

Se refuerza con la definicion de Bernal et al., (2015) que la estructura, implica
los objetivos organizacionales en relacion a las politicas y procedimientos que
contemplan el desarrollo de las actividades de manera cronolégica en los plazos

establecidos.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se logré determinar la incidencia
de la dimension responsabilidad y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
en un gobierno regional. Ya que se obtuvo un (rho=0.372**) y un sig.=0.00 inferior
al 0.05, comprobandose la hipotesis propuesta. Desde el otro punto de vista, en la
tabla 6, de los 253 servidores, el 8.7% de ellos perciben un bajo nivel de
responsabilidad en el clima laboral, el 25.7% indiferente y 15.8% satisfecho
respecto a la variable satisfaccién laboral; ademas, el 42.3% de servidores
percibieron una responsabilidad regular se ubicé indiferente 21.7% y 15.8%
satisfecho, por ultimo, el 52.2% de los trabajadores percibe que la responsabilidad

es bueno.

Tiene similitud con la de Barcenas et al., (2021) en cuanto a los resultados
descriptivos que el 49,2% implica un buen direccionamiento, el 51,1% la

disponibilidad de recursos, buenas relaciones interpersonales y el buen clima
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organizacional. Por otro lado, con la investigacion de Rodriguez (2019) el 78% de
los trabajadores consideraron que el clima laboral fue favorable y el 90% se centrd
satisfaccion laboral. Concluyo que existe relacion entre las dos variables de estudio,

puesto que se obtuvo rho=0.762.

Se fundamenta con la definicibn de Bernal et al., (2015) que la
responsabilidad; es la capacidad que posee cada individuo en el perfeccionamiento
de sus acciones para el cumplimiento de sus tareas. Asi mismo, se refuerza con la
teoria de Herzberg, de acuerdo a Madero (2020) que para logro del éxito se incluyen

normas especiales de empresa en relacion a sus beneficios sociales.

Respecto al tercer objetivo especifico, se logré determinar la incidencia de
la dimension recompensa y la satisfaccidn laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, ya que obtuvo un (rho=0.413**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05,
por ende, se acepta la Ha. Desde otro punto de vista, de la tabla 7, de los 253
servidores, el 8.7% de ellos perciben un bajo nivel de recompensa en el clima
laboral, con mayor relevancia el 6.7% indiferente; asi mismo, el 54.2% de
servidores percibieron una recompensa regular donde el indiferente 30.8% y 22.5%
satisfecho, finalmente, el 37.2% de los trabajadores percibe que la recompensa es

bueno, de los cuales el 15% percibié un nivel indiferente y 22.1% satisfecho.

Coincide con la Zuloeta (2018) que el 57.41% precisaron que hay identidad
y compromiso con la ejecucion de las actividades de acuerdo a lo programado, el
31.17% precisa que se le dan reconocimiento al trabajador en fechas importantes
y el 43.21 implica la innovacién y toma de decisiones para la resolucion de
problemas. Concluyo, r= 0,915 evidenciando una correlacion perfecta entre las
variables. De igual manera, Ruiz (2021) logré relacionar las variables de estudio,
puesto que se obtuvo rho=0.732**, aceptandose asi una relacion directa y

significativa.

Encuentra su sustento, de acuerdo a Gémez y Trevinyo (2011) que implica
la consideracion de que puede ser monetario 0 no, pero que logro satisfacer sus
necesidades y expectativas. Se refuerza con la teoria de McClelland, segun Castillo
y Pedreros (2013) que definen como aspecto importante la motivacion para lograr

la eficiencia en las actividades ya que influye de manera positiva.
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En cuanto al cuarto objetivo especifico, se logré determinar la incidencia de
la dimension cooperacion y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, debido a que se obtuvo un (rho=0.463**) y un sig.=0.00 inferior
al 0.05, por ende, se acepta la Ha. Del mismo modo, en la tabla 8, de los 253
servidores, el 6.7% de ellos perciben un bajo nivel de cooperacion en el clima
laboral, con mayor relevancia el 5.9% indiferente respecto a la variable satisfaccion
laboral; del mismo modo, el 35.6% de servidores percibieron una cooperacion
regular 21.7% se ubicO en indiferente finalmente, el 57.7% de los trabajadores

percibe que la cooperacion es bueno, de los cuales el 32.8% satisfecho.

Son contrarios con los resultados, con la de Pinedo y Delgado (2020) puesto
gue el 80% precisaron la vinculacion con los ambientes y condiciones laborales que
se facilitan para el desarrollo de sus actividades de manera eficiente y eficaz. Del
mismo modo, Rivera (2020) el 73.69% de los trabajadores consideraron
encontrarse en un nivel bajo respecto al clima organizacional, el 23.68% alto y el
63.16% se encontraron insatisfechos, evidencio la existe de una relacion entre las

variables de estudio.

Se fundamenta con la definicién de Chiavenato (2007) que la cooperacion
implica el apoyo mutuo entre los socios y tener un espiritu emprendedor. Ademas,
de acuerdo a Luthans (2008) la satisfaccién laboral y la autonomia son dos factores
clave relacionados con el trabajo, y que satisface las necesidades de ética laboral

de los empleados, la division del trabajo y un buen lugar de trabajo.

Respecto al quinto objetivo especifico, se logré determinar la incidencia de
la dimensién conflicto y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, se obtuvo un (rho=0.418*") y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por
ende, se acepta la Ha. De igual manera, en cuanto a los resultados, de la tabla 9,
de los 253 servidores, el 8.3% de ellos perciben un bajo nivel de conflicto en el
clima laboral; con mayor indice se ubicé 5.9% indiferente; del mismo modo, el
37.2% de servidores percibieron una conflicto regular donde el 23.7% se ubico en
indiferente, finalmente, el 54.5% de los trabajadores percibe que el conflicto en nivel

bueno, de los cuales el 22.9% percibio un nivel indiferente y 31.6% satisfecho.
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Se relaciona con el estudio de Palomino y Cruz (2019) se obtuvo que el
35.53% estan de acuerdo con las condiciones ambientales en el centro de trabajo,
sin embargo, el otro 37% en desacuerdo, y en cuanto a la segunda, el 45.88%
precisa estar de acuerdo puesto que brindan reconocimientos y oportunidades de
crecimiento profesional. Concluyd, una correspondencia entre las variables de
estudio de r=0.621, que sefiala a mayor correspondencia sera mejor las
condiciones laborales. Se sostiene con la de Chiavenato (2007) el conflicto es un
proceso que ocurre cuando una parte se entera de que otro individuo ha

guebrantado o intenta trasgredir los intereses.

En cuanto al ultimo objetivo especifico, se logré determinar la incidencia de
la dimension identidad y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, puesto que se obtuvo (rho=0.422**) y un sig.=0.00 inferior al
0.05, por ende, se acepta la Ha. En la tabla 10, de los 253 servidores, el 9.1% de
ellos perciben un bajo nivel de identidad en el clima laboral; 7.1% indiferente; del
mismo modo, el 53.8% de servidores percibieron una identidad regular donde
32.8% se ubicé en indiferente, finalmente, el 37.2% de los trabajadores percibe que
la identidad en nivel bueno y 24.5% satisfecho.

Concuerda con la de Portocarrero (2018) en relacion al clima laboral fue del
66,67% se ubico en el nivel bajo en base a los objetivos organizacionales basado
en ser lider, comunicador y con un espiritu motivador. Concluyé, una relacion alta
entre las variables de estudio. Del mismo modo, Gonzales (2017) el 88.8%
considero un nivel regular respecto a la variable 1, un 73.8% medianamente regular
para la segunda y evidencié la vinculacion entre los estudios en mencién de

r=0.580** de manera positiva y moderada.

Se fundamenta con la definicibn de Lapo (2016) que la identidad es la
manera de expresar la lealtad puesto que permite a los empleados trabajar de

manera mas eficiente y productiva.
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VI.

CONCLUSIONES

El clima organizacional incide significativamente en la satisfaccion laboral de
los servidores publicos en un Gobierno Regional, 2022, puesto que se obtuvo
un (rho=0.636**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha, a
mayor clima organizacional serd mejor la satisfaccion laboral entre los

servidores (tabla 12).

Existe incidencia entre la estructura y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en un gobierno regional, 2022, puesto que se obtuvo un (rho=0.407**)
y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha; es decir, a mayor

estructura sera mejor la satisfaccion laboral de los servidores (tabla 13).

Existe incidencia entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos en un gobierno regional, 2022, se obtuvo un (rho=0.372**)
y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha; a mayor

responsabilidad sera mejor la satisfaccion laboral de los servidores (tabla 14).

Existe incidencia entre la recompensa y la satisfaccién laboral de los
servidores publicos en un gobierno regional, 2022, se logré un (rho=0.413**)
y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por tanto, se acepta la Ha, a mayor recompensa

sera mejor la satisfaccion laboral de los servidores (tabla 15).

Existe incidencia entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos en un gobierno regional, 2022, ya que se obtuvo
(rh0o=0.463**) y un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha, a

mayor cooperacion sera mejor la satisfaccion laboral de servidores (tabla 16).

El conflicto incide en la satisfaccion laboral de los servidores publicos en un
gobierno regional, 2022, puesto que se obtuvo un (rho=0.418**) y un sig.=0.00
inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha, a menor conflicto sera mejor la

satisfaccion laboral de los servidores (tabla 17).

Existe incidencia entre la identidad y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en un gobierno regional, 2022; ya que se obtuvo un (rho=0.422**) y
un sig.=0.00 inferior al 0.05, por ende, se acepta la Ha, puesto que a mayor

identidad sera mejor la satisfaccion laboral de los servidores (tabla 18).
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VII.

RECOMENDACIONES

Al area de recursos humanos del gobierno regional tener en cuenta los
resultados de la investigacion y mantener un buen clima organizacional entre
los servidores publicos, mediante talleres que proporcionaria las relaciones
interpersonales que facilite condiciones laborales amigables y gratificantes
para obtener satisfaccion laboral.

Actualizar el Manual de Organizacion y Funciones y el Reglamento interno
de trabajo, en ello considerar fortalecer las politicas de motivacién e
incentivos después de la evaluacibn del desempefio considerando
programas de reconocimiento, promocion de puestos y capacitaciones para
el desarrollo profesional.

Al area de Recurso Humanos considerar aplicativos para evaluar la
puntualidad y responsabilidad de los servidores con el fin de fortalecer la
identidad institucional.

Realizar programas anuales de reconocimiento de servidores por el logro de
metas, por ser el lider, proactivo o alto compromiso con la institucion para
motivar al personal.

Realizar juegos deportivos para integrar a los colaboradores con el fin
fomentar la cooperacion.

Realizar capacitacion para disminuir los conflictos organizacionales,
realizado por especialistas, asi como psicélogos.

Utilizacion de los uniformes del gobierno regional para la mayor identificacion
con la institucion y ser proactivo en el desarrollo de las actividades.

Aporte a la comunidad cientifica es que la presente investigacion fue
validada por juicio de expertos los que proporcionan como instrumento para
las futuras investigaciones, ademas de ello que los resultados sirvieron para
resolver problemas y que el gobierno regional tenga en cuenta y poder
realizar talleres y capacitaciones, en coordinacién con el area encargado asi

obtener mayor compromiso de parte de los trabajadores.
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Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Clima organizacional

Vag;k;lgisode c%er::nelg':(ljgl Definicion operacional Dimension Indicadores ﬁqsg(;lggr?
Chiavenato (2000) Reglas
define que el clima | Se disocio en 6 dimensiones; la Politicas
organizacional prime_ra ~Que es el _ clima | Estructuras Estructur_a Organizativa
puede comprender organizacional, que se reflgr_e a Burocracia
. estructuras, responsabilidad, Tramites
las .cualldades Y | recompensa, cooperacion, conflicto e Administrativos
propiedades de los | jgentidad, por lo tanto, los datos se Procedimientos
Clima entornos de trabajo | obtendran por medio del cuestionario Autonomia
Organizacional que son percibidos | adaptado de Palomino y Cruz (2019). Iniciativa
por los Responsabilidad Confianza
colaboradores de la §e aplicara el ir_\strumento es de 31 Autoestima
organizacion y que items por medio de la escala de Incentivo . .
o calificacion los datos se obtuvieron | Recompensa Incremento Salarial Ordinal
estan influyen de | o medio de la escala de calificacion Recompensas y
.ma.nera directa o muy de acuerdo, de acuerdo, reconocimiento
indirecta en el | indiferente, en desacuerdo y muy en Descanso vacacional
desempeﬁo de sus desacuerdo. Trabajo en equipo
actividades. Cooperacion Ayuda Mutua entre
trabajadores
Relacion entre compafieros
Desacuerdos
Conflicto Discusiones
Resolucion de conflictos
Identidad Sentido de pertenencia

Lealtad




Variable Satisfaccion Laboral

Variables de o S . . . . Escala de
estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores medicion
Newstron (2011) define. Trabajo en si mismo Habilidades
La satisfaccion en el | Se disocio en 6 dimensiones; Estabilidad laboral
trabajo es un conjunto de | la segunda es satisfaccion Tareas
emociones y | laboral, que implica el trabajo Ideas creativas
sentimientos favorables [ en  si  mismo,  sueldo, Ambiente
o desfavorables del | oportunidades de promocion, Recursos
empleado hacia  su | supervision, compafiera de | Salario sueldo
actividad laboral. La | trabajo; por lo tanto, los datos Ascensos de puestos
satisfacci()n.en el trapajo se optendrén por medio del | oportunidades de Reconocimientos
Satisfaccion | €5 una actltud. ,afectlva, cuestionario adaptado  de | hromocién Crecimiento personal Ordinal
Laboral una. sensacmn. de | Palomino y Cruz (2019). Conducta de seguimiento en el
relativo gusto o disgusto trabajo
hacia algo (p. 218). Se aplicara el instrumento es Supervision Relacién Interpersonal con el

de 26 items por medio de la
escala de calificacion los datos
se obtuvieron por medio de la
escala de calificaciéon muy de
acuerdo, de acuerdo,
indiferente, en desacuerdo y
muy en desacuerdo.

supervisor

Compafieras de trabajo

Cooperacion y ayuda mutua.
Confianza entre compafieros
Comunicacion entre
companeros




Matriz de consistencia

TITULO: “El clima organizacional y su incidencia en la satisfacciéon laboral de los Servidores Publicos en un Gobierno

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: Reglas Tipo de
¢El clima organizacional | Determinar la incidencia | El clima organizacional Politicas Investigacion:
incide en la satisfaccion | del clima organizacional | incide en la satisfaccion Estructura Estructura organizativa | Basica
laboral de los servidores | y la satisfaccion laboral | laboral de los servidores Burocracia
publicos en un gobierno | de los servidores | publicos en un gobierno Tramites Nivel de
regional, 20227 publicos en un gobierno | regional, 2022. Administrativos investigacion:
Especifico: regional. Especifico: Procedimientos
a) ¢ Cudl es la incidencia | Especifico: a) El clima Autonomia Descriptivo
de la dimensién | a) determinar la | organizacional de la|V. Responsabilid Iniciativa correlacional
estructura y la | incidencia de la | dimension estructura | Independi | ad Confianza
satisfaccion laboral de | dimension estructuray la | incide en la satisfaccion | ente. Autoestima Disefio de
los servidores publicos | satisfaccion laboral de | laboral de los servidores Incentivo investigacion:
en un gobierno regional? | los servidores publicos | publicos en un gobierno | Clima Incremento salarial
b) ¢Cual es la incidencia | en un gobierno regional. | regional. Organizac | Recompensa Recompensas y | No experimental
de la dimension | b) Determinar la | b) El clima | ional reconocimiento — transeccional
responsabilidad y la | incidencia de la | organizacional de la Descanso vacacional
satisfaccion laboral de | dimension dimension Trabajo en equipo Método de
los servidores publicos | responsabilidad y la | responsabilidad incide Cooperacion Ayuda mutua entre investigacion:
en un gobierno regional? | satisfaccion laboral de | en la satisfaccién laboral trabajadores
c) ¢Cual es la incidencia | los servidores publicos | de los servidores Relacién entre | Deductivo
de la dimensién | en un gobierno regional. | publicos en un gobierno compafieros
recompensa y la | c) Determinar la | regional. Desacuerdos Enfoque:
satisfaccién laboral de | incidencia de la | c) El clima Conflicto Discusiones Cuantitativo
los servidores publico en | dimension recompensay | organizacional de la Resolucién de conflictos
un gobierno regional? la satisfaccion laboral de | dimension recompensa y Sentido de P . Poblaciéon: 737
d) ¢ Cual es la incidencia | los servidores publico en | la satisfaccién laboral de Identi entido de Pertenencia

entidad Lealtad

de la dimensién

un gobierno regional.

Muestra: 253




cooperacion y la
satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional?
e) ¢, Cudl es la incidencia
de la dimension conflicto
y la satisfaccién laboral
de los servidores
publicos en un gobierno
regional?

¢ Cuadl es la incidencia de
la dimensién identidad y
la satisfaccion laboral de
los servidores publicos?

d) Determinar la
incidencia de la
dimensién cooperacion y
la satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional.
e) Determinar la
incidencia de la
dimension conflicto y la
satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional.
f) Determinar la
incidencia de la
dimension identidad y la
satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional.

los servidores publico en
un gobierno regional.

d) El clima
organizacional de Ila
dimensidn cooperacion y
la satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional.
e) El clima
organizacional de Ila
dimensién conflicto y la
satisfaccion laboral de
los servidores publicos
en un gobierno regional.
f) El clima organizacional

de la dimension
identidad y la
satisfaccién laboral de

los servidores publicos
en un gobierno regional.

V.
Dependie
nte.

Satisfacci
on
Laboral:

Habilidades
Estabilidad laboral

Trabajo en si Tareas

mismo Ideas creativas
Ambiente
Recursos

Salario Sueldo

Oportunidade
s de

- Ascensos de puesto
Reconocimientos

promocién Crecimiento personal
Conducta de

Supervision seguir_njento_ en el trabajo
Relacion interpersonal
con el supervisor
Cooperacion y ayuda
mutua.

Comparieras Confiarlza entre

de trabajo companeros
Comunicacion entre

compafieros

Instrumento:
Cuestionario
Técnica:
Encuesta
Estadistica
inferencial:

Rho

Spearman
Herramienta




Cuestionario

Distinguido servidor (a) del Gobierno Regional, el presente cuestionario forma parte
del trabajo de investigacion (tesis) esperamos ser objetivo en sus respuestas
intituladas.

Cargo que ocupa:
Area donde labora:

Condicién laboral: Nombrado [ Contratado ] Cas ||
Sexo: M FL]
delr:gueerr]do desaI(E:lrJ]erdo Indiferente De acuerdo altﬂllj)ércclleo
1 2 3 4 5

V1. CLIMA ORGANIZACIONAL

. 1 2 3 4 5
DIMENSION: ESTRUCTURA

En la entidad las tareas estan claramente
definidas.
En la entidad las politicas son entendibles.
En la entidad la estructura organizativa es
operativa.
En la entidad no existen muchos papeleos
en los trdmites administrativos.
En la entidad el exceso de reglas, detalles y
trdmites  administrativos impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas.
En la entidad los jefes muestran interés para
gue las normas, métodos y procedimientos
se cumplan.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD
En la entidad su jefe verifica
permanentemente el trabajo que realiza.
En la entidad sus superiores solo trazan
planes generales de lo que se debe hacer
en el trabajo mas no ser responsables para
cumplirlos.
En la entidad los jefes tienen la iniciativa de
hacer las cosas por si misma.
En la entidad organizacion la filosofia se
enfatiza que las personas deben resolver
los problemas por si misma.




En la entidad organizacion cuando alguien
comete errores siempre hay una cantidad
de excusas y solo buscan culpables.

En la entidad uno de los problemas
fundamentales es que las personas nho
toman responsabilidades.

DIMENSION: RECOMPENSA

En la entidad es mejor recibir recompensas
e incentivos que recibir criticas no
constructivas.

En la entidad se realiza el incremento
salarial es segun el cargo que desempefia
cada servidor mas no el incremento de
tareas.

En la entidad las personas reciben
recompensas segun su desempefio en el
trabajo.

En la entidad existe suficiente recompensa
y reconocimiento por hacer un buen trabajo.

En la entidad se otorgan suficiente periodo
de descanso y/o vacaciones de acuerdo al
tiempo que preste su servicio.

En la entidad cuando se cometen errores
son sancionados o reciben llamadas de
atencion.

DIMENSION: COOPERACION

En la entidad se fomenta el trabajo en
equipo y de esta manera se busca mejorar
el desempefio individual.

En la entidad es mejor trabajar con presion
para mejorar continuamente el rendimiento
personal y grupal.

En la entidad se tiene que ayudar entre
compafieros (as) para completar tareas,
aungue eso signifigue un mayor esfuerzo.

En la entidad es importante llevarse bien
con los compafieros y mantener buenas
relaciones para lograr un trabajo en equipo
y fomentar el trabajo de calidad.

DIMENSION: CONFLICTO

En la entidad es mejor quedarse callado
para evitar desacuerdos y generar conflicto.

En la entidad su jefe toma actitud positiva
frente a los conflictos entre unidades y
departamentos.




En la entidad sus jefes buscan estimular las
discusiones abiertas entre las personas.

En la entidad es mejor decir lo que piensa,
aunque no esté de acuerdo con sus jefes
siempre con una comunicacion fluida.

En la entidad es importante tomar
decisiones de la manera més facil y rapida
posible.

DIMENSION: IDENTIDAD

En la entidad se siente orgulloso (a) de
pertenecer a él.

En la entidad es miembro de un equipo que
funciona bien.

En la entidad existe mucha lealtad por parte
del personal.

En la entidad percibe que cada servidor se
preocupa por sus propios intereses y no en
cumplir la Vision, Misién de esta.

V2. SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: TRABAJO EN S|
MISMO

2

3

En la entidad las tareas no deben ser rutinarias
se tiene que realizar multiples funciones que
ayuden a aprender nuevas habilidades que
mejores el desempefio.

En la entidad su puesto de trabajo le ofrece
estabilidad y satisfaccion laboral.

En la entidad las tareas que realiza las percibe
como algo sin importancia, aburrido.

En la entidad se promueve la generacion de
ideas creativas o innovadoras para realizar el
trabajo de calidad y en menor tiempo posible.

En la entidad la distribucion fisica de su
ambiente de trabajo facilita la realizacién de
labores y permite trabajar agradablemente.

En la entidad si no tiene recursos suficientes
(materiales, equipos, personal, etc.) para
desarrollar los trabajos resultaria frustrante.

DIMENSION: SALARIO

En la entidad el sueldo que recibe es suficiente
para cubrir o satisfacer sus necesidades
basicas.

En la entidad el pago permite mejorar la calidad
de vida.

En la entidad la remuneracion es de acuerdo al
desemperio que realiza.




DIMENSION: OPORTUNIDADES DE
PROMOCION

En la entidad existe buenas oportunidades de
ascender.

En la entidad las oportunidades de ascender
son limitadas.

En la entidad los ascensos del personal que
realiza son injusta.

En la entidad recibe reconocimientos cuando
realiza bien su trabajo.

En la entidad hay suficientes capacitaciones
que permite su crecimiento profesional.

La entidad una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

DIMENSION: SUPERVISON

En la entidad se debe valorar los esfuerzos
cuando realizan bien los trabajos.

En la entidad debe existir evaluacion constante
por parte del jefe(a) para mejorar las tareas.

En la entidad se debe recibir duras criticas por
parte del jefe para mejorar el desempefio.

En la entidad los jefes deberian escuchar las
opiniones, criticas que le hacen sobre como
mejorar el trabajo y no tomar como algo
personal.

En la entidad los jefes deberian confiar en su
personal y dejar que realice las tareas de
manera independiente sin necesidad de
constante supervision.

En la entidad los jefes deberian brindar apoyo
suficiente para superar obstaculos, o realizar
tareas nuevas.

DIMENSION: COMPANEROS DE
TRABAJO

En la entidad se tiene que fomentar realizar
trabajos de calidad.

En la entidad los compafieros de trabajo tienen
que brindar apoyo cuando los necesite.

En la entidad debe existir suficiente confianza
entre sus compafieros (as) de trabajo.

En la entidad los compaferos (as) de trabajo
deben ser responsables con las tareas que
realizan.

En la entidad organizacion debe existir buena
comunicacion y relacibn armoniosa entre
comparieros (as) de trabajo.




Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
V1: Clima Organizacional ,077 253 ,001
D1: Estructura ,098 253 ,000
D2: Responsabilidad ,077 253 ,001
D3: Recompensa ,079 253 ,001
D4: Cooperacion ,144 253 ,000
D5: Conflicto ,122 253 ,000
D6: Identidad ,088 253 ,000
V2: Satisfaccion Laboral ,061 253 ,022
D1: Trabajo en si mismo ,106 253 ,000
D2: Salario ,143 253 ,000
D3: Opgftunldades de 108 253 000
promocion
D4: Supervision ,149 253 ,000
D5: Comparieros de trabajo 112 253 ,000

De la tabla 20, se utilizo la prueba de Kolmogoérov-Smirnov puesto que el
tamafo de la muestra es mayor a 50 datos, del cual en los resultados los valores
del sig. Bilateral la mayoria son inferiores al 0.05, por ende, es recomendable la
utilizacién de la formula de rho Spearman para la comprobacion de hipétesis

general y especificas.



Validacion de instrumentos por juicio de expertos

‘1’] ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO “V;. CLIMA ORGANIZACIONAL"

Ne DIMENSIONES / items Pertinenclal pelevancia’| Claridad®| Sugerencias
DIMENSION 1: ESTRUCTURA St No| Si [ Neo | si No
1 | En la entidad las tareas estdn claramente definidas,
2 | En la entidad las politicas son entendibles.
3 | En la entidad Iz estructura organizativa es operativa,
4 | Enla entidad no existen muchos papeleos en los tramites administrativos.
En la entidad el exceso de reglas, detalles ¥y tramites administrativos impiden que las
6 nuevas ideas sean evaluadas.
6 En la entidad los jefes muestran interés para que las normas, métodos y procedimientos se
cumplan.
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD
En la entidad su jefe verifica permanentemente el trabajo que realiza.
En Ia entidad sus superiores solo trazan planes generales de lo que se debe hacer en el
trabajo mids no ser responsables para cumplirios,
9 En la entidad los jefes tienen la iniciativa de hacer las cosas por si misma.
En la entidad organizacién la filosofia se enfatiza que las personas deben resolver los
10 problemas por si misma.
En la entidad organizacién cuando alguien comete errores siempre hay una cantidad de
L excusas y solo buscan culpables.
En |a entidad uno de los problemas fundamentales es que las personas no toman
Lo responsabilidades.
DIMENSION 3: RECOMPENSA
13 | Enla entidad es mejor recibir recompensas e incentivos que recibir criticas no constructivas.
En I3 entidad se realiza el incremento salarial es segun el cargo que desempeiia cada
14 servidor mas no el incremento de tareas.
15 | En la entidad las persenas reciben recompensas segin su desempeiio en el trabajo.
16 | En la entidad existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo.
En la entidad se otorgan suficiente periodo de descanso y/o vacaciones de acuerdo al
17 tiempo que preste su servicio,
18 | En [a entidad cuando se cometen errores son sancionados o reciben llamadas de atencion,

DIMENSION 4: COOPERACION

19

En la entidad se fomenta el trabajo en equipo y de esta manera se busca mejorar el
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desempefio individual.

En la entidad es mejor trabajar con presion para mejorar continuamente el rendimiento
personal y grupal.

En la entidad se tiene que ayudar entre compaferos [as) para completar tareas, aunque

2 eso signifigue un mayor esfuerzo,
En la entidad es importante llevarse bien con los compafieros y mantener buenas relaciones
22 para lograr un trabajo en equipo y fomentar el trabajo de calidad.
DIMENSION 5: CONFLICTO
23 | En la entidad es mejor quedarse callado para evitar desacuerdos y generar conflicto.
24 En la entidad su jefe toma actitud positiva frente a los conflictos entre unidades W

departamentos.

En la entidad sus jefes buscan estimular las discusiones abiertas entre |as personas.

En |a entidad es mejor decir lo que plensa, aunque no esté de acuerdo con sus jefes siempre
Con una comunicacion fluida,

En la entidad es importante tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

DIMENSION 6: IDENTIDAD

28 | En la entidad se siente orgulloso (a} de pertenecer a él.
29 | En la entidad es mlembro de un equipo que funciona bien,
30 | En la entidad existe mucha lealtad por parte del personal.

En la entidad percibe que cada servidor se preocupa por sus propios intereses y no en
cumplir la Vision, Mision de esta.




‘-T| ESCUELA DE POSGRADD
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO “V2. SATISFACCION LABORAL"™

HMENSIONES | items

Parinencia
1

DIMEMSION 1: TRABSID EN 51 MISMO

Relevanacial

el dl et

Sugerencias

En la entidad las tareas no deben ser rutinarias se tiene que realizar maltiples funciones
que ayuden a aprender nuevas hahilidades que mejores o desempefio.

Si Mo

En |a envidad su puesto de trabajo le ofrece estabilidad y satisfaccisn labaral,

En la entidad |as tareas que realiza las percibe como algo sin mportancia, aburmido.

En la entidad se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras para realizar el
trabajo de calidad y en menor tiempo posibile.

En la entidad la distribucidn fisics de su ambiente de trabajo facilita la realizacion de
labores v permite trabajar agradablemente.

En la entidad si no tiena recursos suficientes (materlales, equipos, personal, etc.) para
desarrcllar los trabajos resultaria frustrante,

DIMENSIOM 2: SALARIOD

En la entidad el sueldo que recibe es suficiente para cubrir o satisfacer sus necesidades

¥ Beisicas. ) |
| & | En la entidad | pago parmite mejerar |3 calidad de vida. |
S | En la entidad la remuneracidn es de acuerdo al desampeiio que realiza, R
DIMENSION 3: OPORTUNIDADES DE PROMOCION
| 10 | En la entidad axiste buenas oportunidades de ascender. | ]
| 11 | En la entidad kas ::-:ﬁurtunI-:EBdﬂ de ascender son lmitadas. . |
12 | En la entidad los ascensos del personal que realiza son Injusta.
13 | En la entidad recibe reconocimientos cuande realiza bien su trabajo.
14 | En la entidad hay suficientes capacitaciones que permite su crecimiento grofesional. ]
15 | La entidad una buena epcidn para alcanzar calidad de vida laboral.
DIREMSION 4: SUPERVISON
16 | En la entidad se debe valorar los esfuerzas cuando realizan bien bos trabajos. :
17 En la entidad debe existir evaluacion constante por parte del jefelal para mejorar las
tareas,
18 | En la entidad se debe recibir duras criticas por parte del jefe para mejorar el desempefio.
19 En la entidad las jefes deberian escuchar las opiniones, criticas gue le hacen sobre coma
mejorar el trabajo y no tomar como alga persanal. 1 N
20 En la entidad los jefes deberian confiar @én su personal w dejar que realioe las tareas da
manera independients sin necesidad de constante supervisién,
29 Em la entidad los jefes deberian brindar apoyo suficiente para superar obstioulos, o

realizar tareas nuevas,
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DIMENSION 5: COMPANEROS DE TRABAJO

22

En la entidad se tiene que fomentar realizar trabajos de calidad,

23

En |a entidad los compafieros de trabajo tienen que brindar ap&yo cuando los necesite.

24

En la entidad debe existir suficiente confianza entre sus compaferos (a5) de trabajo.

25

En la entidad los compafieros (as) de trabajo deben ser responsables con las tareas que

realizan,

26

En la entidad organizacién debe existir buena comunicacidn y relacion armoniosa entre

compaileros (as) de trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. J0C6lF EMNMRUE

Numero de celular; (4.3 (5 B L 9O
Especialidad del validador:

MEDINA RODREIEL

INGE R tc {LDYSTRL Mo

Institucién donde labora:
ULIVees1PAD NAGONAL DE TRMIILLO

Fecha:

IQIo}'t"-

'Pertisencia: E] Hem comaspands 3l conoapto tnédco formudpdo.

Relevancia; El llem es sgeopisdo para represantar 3l companente o dimensidn espectics o conslnucto

mm:um&amwmdm«m.uw.myamb

Nota: Suficknzia, e diee sufickencls cuando ios llems phamendos scn sulcientes fars medr la dimension

Aplicable ()

179893163

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Firma del Experto Informante
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L] DIMENSION S: COMPAREROS ifmauo_

| 22! En la entidad se tiene que fomentar realuar tr&ba]os de calidad.

l 23 1 Enlgsrnyad oS C compafiercs de tuba;o tienen que brindar apoyo cuando los ner.esne
24 En | la entidad debe existir suficiente conflanza entre sus companeros (as) ¢ de lr_aba’o

t - o ol

En la entidad los companeros (as) de tnbap deben ser responsables con n las tareas que
| realizan

x| b

26 En la entidad organizacidn debe existir buena comunicacién y relacion armoniosa entre
compaheros (as) de trabajo.

Observaciones {precisar si hay suficlencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador. St/iia Pomon if’uk on: (8/6805¢
Namero de celular: 9 70 YYY G5¢ Mf“
Especialidad del validador: ﬁ-n}oemeﬂx Tnduslical

Institucién donde labora: Gd T/uy ! M’

Fecha: /S/0%/202 2

Relevancix © iBm o3 mmm-mowwum
w&m' ﬁ‘mmdwumam_ , @D y dractd
Neta Sfoenca anMhmmmmmmmhm

No aplicable []

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO “V4y. CLIMA ORGANIZACIONAL™

N° DIMENSIONES / items Pertinencial pjevancia?| Claridad®| Sugerencias
CIMENSION 1: ESTRUCTURA Si Mo S5i No Si Mo
1 En la entidad las tareas estan claramente definidas. x = RS
2 En la entidad las politicas son entendibles. x = ®
3 En la entidad la estructura organizativa es operativa. S = =
4 En la entidad no existen muchos papeleos en los tramites administrativos. x = =
En la entidad el exceso de reglas, detalles y tramites administrativos impiden que las | * = =
0 nuevas ideas sean evaluadas.
En la entidad los jefes muestran interés para que las normas, métodos v procedimientos se | % = x
6 cumplan.
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD
T En la entidad su jefe verifica permanentemente el trabajo gque realiza. = = =
En la entidad sus superiores solo trazan planes generalez de lo gue se debe hacer em el | % = x
8 trabajo mas no ser responsables para cumplirlos.
9 En la entidad los jefes tienen la iniciativa de hacer las cosas por si misma. = = =
En la entidad organizacion la filosofia =e enfatiza que las personas deben resolver los | % = x
10 problemas por si misma.
En la entidad organizacidon cuando alguien comete errores siempre hay una cantidad de | % = =
11 excusas y solo buscan culpables.
En la entidad uno de los problemas fundamentales es que las personas no toman | * = ®
12 responsabilidades.
DIMENSION 3: RECOMPENSA
13 | Enlaentidad es mejor recibir recompensas e incentivos gue recibir criticas no constructivas. | = = =
En la entidad =e realiza el incremento szalarial es segun el cargo gue desempefia cada | % = x
14 servidor mas no el incremento de tareas.
15 | En la entidad las personas reciben recompensas segln su desempeno en el trabajo. = = =
16 | En la entidad existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo. x = x
En la entidad se otorgan suficiente periodo de descanso v/fo vacaciones de acuerdo al | * = ®
7 tiempo que preste su servicio.
18 | En la entidad cuando se cometen errores son sancionados o reciben llamadas de atencign. | * x x
DIMENSION 4: COOPERACION
19 | En la entidad se fomenta =l trabajo en eguipo v de esta manera se busca mejorar el | % = x




desempefio individual.

En la entidad es mejor trabajar con presidn para mejorar continuamente el rendimiento | * x x
20 personal y grupal.
En la entidad se tiene qgue ayudar entre compafieros (as) para completar tareas, aunque | * x x
21 eso signifigue un mayor esfuerzo.
En la entidad es importante llevarse bien con los compafieros y mantener buenas relaciones | * x x
2 para lograr un trabajo en equipo v fomentar el trabajo de calidad.
DIMENSION 5: CONFLICTO
23 | Enla entidad es mejor gquedarse callado para evitar desacuerdos vy generar conflicto. x x x
En la entidad su jefe toma actitud positiva frente a los conflictos entre unidades y | * x x
24 departamentos.
25 | Enla entidad sus jefes buscan estimular las discusiones abiertas entre las personas.
En la entidad es mejor decir lo gue piensa, aungue no esté de acuerdo con sus jefes siempre
26 con una comunicacion fluida.
27 | Enla entidad es importante tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible. x x x
DIMENSION 6: IDENTIDAD
28 | Enla entidad se siente orgulloso (a) de pertenecer a él. x x x
29 | Enla entidad es miembro de un eguipo que funciona bien. x x x
30 | Enla entidad existe mucha lealtad por parte del personal. x x x
31 En la entidad percibe que cada servidor se preccupa por sus propios intereses y no en | * x x

cumplir Iz Vision, Misidn de esta.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO “V2. SATISFACCION LABORAL™

N° DIMENSIOMES / items Pertinencial pelevancia?| Claridad®|  Sugerencias
DIMENSION 1: TRABAJO EN 51 MISMO Si No| Si No Si Mo
En la entidad las tareas no deben ser rutinarias se tiene que realizar multiples funciones = x x
1 que ayuden a aprender nuevas habilidades gue mejores el desempefo.
2 En la entidad su puesto de trabajo le ofrece estabilidad y satisfaccidn laboral. x x x
3 En la entidad las tareas que realiza las percibe como algo sin importancia, aburrido. x x x
En la entidad se promuewve la generacion de ideas creativas o innovadoras para realizar el x x x
4 trabajo de calidad v en menor tiempo posible.
En la entidad la distribucién fisica de su ambiente de trabajo facilita la realizacian de x x x
5 labores v permite trabajar agradablemente.
En la entidad si no tiene recursos suficientes (materiales, equipos, personal, etc ) para x x x
6 desarrollar los trabajos resultaria frustrante.
DIMEMNSION 2: SALARIO
En la entidad el sueldo que recibe es suficiente para cubrir o satisfacer sus necesidades = x x
7 basicas.
8 En la entidad el pago permite mejorar la calidad de vida. x x x
9 En la entidad la remuneracidn es de acuerdo al desempefio gue realiza. x x x
DIMENSION 3: OPORTUNIDADES DE PROMOCION
10 | En la entidad existe buenas ocportunidades de ascender. et x x
11 En la entidad las oportunidades de ascender son limitadas. x X x
12 | En la entidad los ascensos del personal gue realiza son injusta. x x x
13 | En la entidad recibe reconocimientos cuando realiza bien su trabajo. X X X
14 | En la entidad hay suficientes capacitaciones que permite su crecimiento profesional. X X X
15 | La entidad una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral. x X x
DIMENSION 4: SUPERVISON
16 | En la entidad se debe valorar los esfuerzos cuando realizan bien los trabajos. = x x
En la entidad debe existir evaluacion constante por parte del jefe(a) para mejorar las x x x
7 tareas.
18 | En la entidad se debe recibir duras criticas por parte del jefe para mejorar el desempefio. x x x
En la entidad los jefes deberian escuchar las opiniones, criticas que le hacen sobre como x x ®
19 mejorar el trabajo v no tomar como algo personal.
En la entidad los jefes deberian confiar en su personal v dejar que realice las tareas de = x x
20 manera independiente sin necesidad de constante supervision.
En la entidad los jefes deberian brindar apoyo suficiente para superar cbstaculos, o x x x
21 realizar tareas nuevas.




DIMENSION 5: COMPANEROS DE TRABAJO
22 | Enla entidad se tiene gque fomentar realizar trabajos de calidad. x x x
23 | Enla entidad los compafieros de trabajo tienen gue brindar apoyo cuando los necesite. = x x
24 | En la entidad debe existir suficiente confianza entre sus compafieros (as) de trabajo. = x x
35 En la entidad los comparfieros (as) de trabajo deben ser responsables con las tareas que = x x
realizan.
36 En la entidad organizacion debe existir buena comunicacion y relacién armoniosa entre x x x
companeros (as) de trabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x.1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mufioz Aguilar Estuardo DMI: 18840370
Especialidad del validador: Maestro en ciencias
Institucion donde labora: Docente de pregrado v Posgrado Universidad Cesar Vallejo.
Fecha: 11-07-22 e
':_J Jr* 1.."{“

Perfinencia; El ifem corresponde al concepéo teddco formulado.

*Relevancia; Bl item es apropiado para representar &l componente o dimension especifica del construdio
*Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el emundado del fem, es condso, exado v diredio

Mota: Sufidenda, se dice sufidenda cuando los fiems planisados son sufidentes para medir la dimensian

_________ i Sy .

Firma del Experto Informante




Fiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 253 100,0
Excluido 0 ,0
Total 253 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Ambas variables
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
932 57

Variable 1: Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,896 31

Variable 2: Satisfacciéon laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.883 26

La fiabilidad del instrumento calculado en el alfa de Cronbach para ambas

variables se obtuvo 0.932, y para la primera variable clima organizacional (a=0.896)

con 31 items y para la segunda variable satisfaccion laboral se obtuvo (a=0.883)

con 26 items, identificAndose que el instrumento es adecuado para la realizaciéon

de la presente investigacion.



Figuras
Figura 2

Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral
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Figura 3

Relacién entre el estructura y satisfaccion laboral

V2
Satisfacciéon
Laboral

M Insatisfecho
M Indiferente
Satisfecho

Eajo Fegular Eueno

80

&0

40

Recuento

D1: Estructura



Figura 4

Relacion entre la responsabilidad y satisfaccion laboral
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Relacién entre recompensa y satisfaccion laboral
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Figura 6

Relacion entre cooperacion y satisfaccion laboral
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Relacién entre conflicto y satisfaccién laboral
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Figura 8

Relacion entre identidad y satisfaccion laboral
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