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Resumen

El trabajo de investigacion propuesto lleva como titulo: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores bajo el régimen CAS en una unidad ejecutora,
2022. Tuvo como propdsito determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral. Para sustentar la tesis de investigacion se apel6 a las bases
tedricas de Chiavenato (2020) sobre la definicion de la variable clima
organizacional, ademas se mencion6 a Rios (2020) citando a Mejillon (2018) para
definir la variable satisfaccion laboral. La metodologia es de tipo béasica, el disefio
es no experimental de nivel correlacional, no se manipularon las variables de
estudio. La poblacién fue formada por ciento quince (115) colaboradores CAS que
pertenecen a la unidad ejecutora estudiada. El método aplicado fue hipotético
deductivo, para la prueba de hipétesis se empled la prueba de Chi-cuadrado. Como
resultado obtenido fue que clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral, en cuanto al logaritmo de verosimilitud es 44,246; siendo

reforzado por p=0,000<0.05.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, objetivos, unidad

ejecutora (UE).
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Abstract

The proposed research work is titled: Organizational climate and job satisfaction in
workers under the CAS regime in an executing unit, 2022. Its purpose was to
determine the relationship between organizational climate and job satisfaction. To
support the research thesis, the theoretical bases of Chiavenato (2020) on the
definition of the organizational climate variable were appealed to, in addition, Rios
(2020) was mentioned citing Mejillon (2018) to define the job satisfaction variable.
The methodology is basic, the design is non-experimental at a correlational level,
the study variables were not manipulated. The population was made up of one
hundred and fifteen (115) CAS collaborators who belong to the executing unit
studied. The applied method was hypothetical deductive, for the hypothesis test the
Chi-square test was used. The result obtained was that organizational climate is
significantly related to job satisfaction, in terms of the logarithm of likelihood it is
44,246; being reinforced by p=0.000<0.05.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, objectives, executing unit.
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional ha sido uno de aquellos temas que merece
extraordinario respeto, que no deberia ser aislado o excluido de los factores
determinantes en una organizacioén, al mismo tiempo no debe perder la valoracion.
Tal es asi que, el potencial humano es la pieza clave que sustentar el cumplimiento
de metas, considerando que, si existe un clima organizacional éptimo, entonces
coadyuvara al bienestar del trabajo, la cual se vera reflejada durante el ejercicio
profesional de los trabajadores. En nuestro pais la mayor parte de personas pasan
largo espacio de su vida en su centro laboral, siendo indispensable contar con un
clima organizacional suficiente en consecuencia satisfacer el vinculo de situaciones
gue coadyuven a ser fructifera y venidera la vida laboral y por ende profesional para
gue los trabajadores estén satisfechos y comodos en su lugar de trabajo.

En ese sentido, la exploracion que se efectlo fue del tipo cuantitativo, dando
un alto valor objetivo. Este enfoque intento dejar de lado a los valores y busco la
comprension, interpretacion, verificacion y reconstruccion de los hechos, ya que es
el mas conocido y utilizado, porque busca corroborar resultados haciendo una
validacion cruzada de datos. La informacion se recabara de las respuestas del
cuestionario impartido a los servidores CAS de una entidad del estado, para ser
contrastados, verificados, a efectos de medir la satisfaccion del servidor y la cultura
adecuada.

Por tal razén, dentro de esta sociedad se propuso esta investigacion, con el
propdsito de brindar soluciones a los problemas de trabajo que se presentaban en
las entidades del estado y asi repercutir las labores dentro de la administracion, que
llevara a organizaciones especialmente a las del sector publico del pais a consumar
con la postura y enfoque dentro de la cultura organizacional, al mismo tiempo
repotenciar el talento humano de los trabajadores.

Por lo tanto, se formulé los problemas de investigacion: PG ¢ Qué relacion
existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal bajo el Régimen
CAS gue presta servicios en una unidad ejecutora?; PE: a) ¢Qué relacion existe
entre la Claridad organizacional y la satisfaccion laboral del personal bajo el

Régimen CAS que presta servicios en una unidad ejecutora?; b) ¢Qué relaciéon



existe entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral del personal bajo el
Régimen CAS que presta servicios en una unidad ejecutora?

La justificacion en la investigacion, el presente estudio fue realizado con el
fin de conocer las falencias que se presentan en entidades del estado, en cuanto al
desempeio de sus trabajadores, porque las instituciones buscan mejorar sus
servicios, pero pese a esto se ha visto que los resultados no son favorables, puesto
gue se evidencia y se refleja en la disconformidad de los administrados. Toda vez
gue en el transcurrir del tiempo se van implementando nuevos procedimientos
administrativos y tecnolégicos en las organizaciones, siendo los emisores de la
correcta administracion organizacional, no se puede dejar pasar por alto los
problemas que se suscitan dentro de una unidad ejecutora de una entidad del
estado.

Por lo tanto, se formuld los siguientes objetivos de la investigacion: objetivo
general determinar la relacion entre CO y SL del personal bajo el Régimen CAS
gue presta servicios en una unidad ejecutora; objetivos especificos: a) Determinar
el vinculo entre claridad organizacional y la SL del personal bajo el Régimen CAS
gue presta servicios en una unidad ejecutora; b) Determinar el vinculo entre
desarrollo profesional y la SL del personal bajo el régimen CAS que presta servicios
en una UE.

Por otro lado, se formulé las hipétesis de la investigacidn: hipétesis general
¢ Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
servidor bajo el régimen CAS en una unidad ejecutora?; hipotesis especificas: a)
¢ Existe relacion directa entre la Claridad organizacional y la satisfaccion laboral del
personal bajo el Régimen CAS que presta servicios en una unidad ejecutora?; b)
¢ Existe relacion directa entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral del

personal bajo el Régimen CAS que presta servicios en una unidad ejecutora?.



Il. MARCO TEORICO

Para continuar el estudio, es esencial, citar a autores de investigaciones que
tienen el mismo tema o de alguna de las variables, para ello, se examinaron los
contextos de investigacion nacionales e internacionales, de los siguientes autores
nacionales:

Bertolotto (2021), sefiala que el objetivo fue examinar en que forma el D.L
1057, incumple el derecho de seguridad laboral de los servidores ediles,
departamento de Ayacucho 2020. Se alcanza como resultado la determinacién
del derecho a la estabilidad laboral, existe una violacion tangible mediante el
contrato CAS y es oportuno una evidente revision y modificacion para su
aplicacion adecuada, favoreciendo a los servidores, que se encuentran dentro de
este tipo de régimen. Se concluye que es preciso un reajuste dentro del marco
legal 0 en su defecto la desaparicion de este régimen D.L 1057-CAS,
disminuyendo asi, vulneraciones a los derechos los servidores.

Catay (2021), precisa que su objetivo fue ejecutar el proceso del clima
organizacional atravesando por una herramienta de gestion, con la finalidad de
fomentar un clima laboral satisfactorio que faculte desprender el rendimiento de
los servidores que forman parte de Cuna Mas, cuyo resultado brinda en la futura
descendencia de la estimacion publico y redundara en el progreso del desarrollo
de actividades en bien de los ciudadanos, mediante la excelencia de la compafia
familiar. Resultado mas relevante encontrado en la mensuracion de clima
organizacional y que estuvieron conectados mediante los instrumentos que se
mostraron. Se concluye que la apreciacion de los servidores edifica conexion al
PNCM contribuird rigurosamente en el motivo, beneficio y obtencion de sus
actividades diaria.

Ruiz (2021), indica que es positivamente determinante la relacion entre el
clima laboral y el desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen
Inchaustegui-Essalud, Lambayeque-Pert, 2019. Asimismo, validé el proceso
existente con respecto al clima organizacional influyente del desempefio o
rendimiento laboral. Los elementos de valoracién, son (02): metas y compromisos,
estos cuentan con opiniones especificos conforme el fragmento de servidores en
el que fueron aplicados. Por lo tanto, se concluye la existencia de enlace entre el

clima laboral y el desempefio en su magnitud de competencias, por cuanto el Tau



b de Kendall asume un valor de p=0,005<0,05 y por lo que, ese nivel de
significacion existe correlacion entre las dos.

Rios (2020), sefiala que el objetivo fue determinar la relacion entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, demostrando que el factor
de similitud encontrada entre las variables fue 0,571, a través de calificacion y
correlacion sobria, sostiene como horizonte de trascendencia de 0,000 (p<0,05),
haciendo mencion la existencia de una percusién. Del mismo modo, encuentran
factores como el sueldo, la oportunidad de crecimiento laboral, el lider que guie a
los servidores encontrar nuevas condiciones laborales en otras &reas. Por lo
tanto, concluye que la correspondencia continua entre CO y SL del personal que
presta servicios en la DIRASJUR-PNP (Rho de Spearman = 0,571, resultando un
alto clima organizacional mayor SL para los servidores de la entidad

Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR (2017), en la “Guia
para la gestion del proceso de cultura y clima organizacional del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos”, afirma que el valor de gestionar
el CO es fundamental y se cifie a fomentar condiciones favorables dentro de un
espacio de trabajo atractivo, que promueva el desarrollo del talento de los
trabajadores de instituciones publicas. Al administrar o gestionar correctamente
el clima de una organizacion, las instituciones publicas logran la mejora de sus
planes y objetivos de trabajo que colaboran al fortalecimiento y aumento de la
motivacion y el compromiso de los servidores que como resultado se muestra la
marca positiva en los resultados de la autoridad.

A nivel internacional, Garcia et al. (2020), en el libro titulado "Clima
Organizacional teoria y practica” de la Universidad Catdlica de Colombia. En
primera instancia arriba a definir el clima organizacional como un tema de mayor
relevancia en la gestiéon del talento humano en la actualidad, de forma general las
organizaciones introduce su evaluacion de forma practica de gestion necesaria
para un correcto funcionamiento de las entidades publicas o privadas, asimismo
gue en diversos parrafos de la literatura sobre gerencia de talento humano que
hace mencién a su gran importancia, a la vez que se muestran como uno de los
motivos de alto indice de investigacién generado en el ambito de la conducta
organizacional en tanto comprende a nivel multidimensional, que puede captar

como un encadenamiento en donde las diversas variables del comportamiento



organizacional pueden afectar, o al contrario. Conocer estas conexiones segun
Garcia, Vega & Gomez ayudo en el derecho comparado a entender con mayor
claridad la conceptualizacion del clima organizacional y la importancia de
repotenciar en las entidades del estado el talento humano que es propio de los
trabajadores para coadyuvar al cumplimiento de la vision y mision de una entidad
del estado, en beneficio de los usuarios o administrados y de la propia entidad.

Meijillon (2018), tuvo como objetivo analizar el clima organizacional
mediante un trabajo de campo que identifiqgue la incidencia en el desempeiio
laboral del talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS
de Santa Elena. Los resultados muestran que dentro de la Direccién Provincial
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -IEES de Santa Elena, existen
falencias en que limitan el crecimiento profesional de los funcionarios y el proceso
de mejora continua a la institucion, esto se debe a que dentro de la institucion se
esta desarrollando un inadecuado tiempo profesional y su efecto se refleja siendo
inestable ocupacion de sus colaboradores. Los factores mas importantes son: la
poca comunicacion, trabajo en equipo y limitaciones. Se concluye que el CO del
IESS repercute de forma negativa debido a cuanta limitacion que ocasionan los
jefes departamentales, originando un inadecuado desempefio laboral en sus
colaboradores, obstruyendo su crecimiento profesional.

Gonzales (2018), en su articulo titulada “Revisidon sistematica de las
concepciones de sapiencia organizacional’- Colombia, en explicacion conceptual
de la sapiencia organizacional, se visualizan multiples conceptos comprendidas
como una agrupaciéon de conocimiento obtenido que acepta al trabajador
componer 0 conocer un concepto, asi mismo, se reconoce un progreso en la
definicion del habito organizacional que en sus comienzos se plantea desde la
antropologia y la sociologia, acudiendo a la actualidad a comprender como una
condicion de organizacional interna y externa. Se da un amplio aprendizaje de la
cultura organizacional, descubriendo ciertas igualdades y diferencias entre
conceptos, multiples conocimientos, explicaciones y formas de medirla mediante
el tiempo. Se efectué una metddica de verificacion consecuente descriptiva de
literatura, comprendida como un estudio observacional y retrospectiva, con un
enfoque en la metodologia, los descubrimientos y los resultados de cada

investigacion.



Ramon (2017), en su libro titulado "Disefio de la CO para la estrategia de
negocios. Grupo COMPAS, Guayaquil, Ecuador. Aporta en primera instancia,
sobre el proceso para disefiar una cultura organizacional, siendo los principios
éticos, la direccion por valores y el clima organizacional. Concluye que el disefiar
una cultura organizacional, es el primer paso para que la empresa pueda ganar
credibilidad en el mercado por parte de sus diversos publicos relacionados y
consolidar su estrategia de negocios. Una estrategia de negocios efectiva, va
estrechamente ligada al disefio de su cultura organizacional. Por otro lado, se
tiene que el clima organizacional es la expresion de como se siente el empleado
y si el clima que la brinda la empresa esta en concordancia con las acciones y
valores de la empresa. Destacandose que los lideres o directivos son los
responsables de la organizacion que se esta dando a los trabajadores. Si no se
aplica un liderazgo acertado lo que se creara es un clima organizacional no
satisfactorio para el empleado, por consiguiente, esto puede convertirse en la
causa que le reste productividad y compromiso del empleado hacia la
organizacion.

Garcia et al (2017), en su libro titulado “Perspectivas tedricas para el
estudio de la gestibn humana. Una relacion con el capital social, la cultura
organizacional y el management”. Universidad de valle — Colombia. en
observacion de la cultura organizacional parte del anonimato absoluto, desde mas
de 40 afos, los observadores como Elliot Jaques (1952), y Paul Selznik (1957)
estudiarian aspectos como la integridad y la forma de direccidn; Asi mismo, el
tema se centra en ler plano al dia de hoy a razon de su conexion con los
problemas de sociedad, cultural, organizacional e individuales, lo que permitié que
el concepto muestre una alta libertad y sea rebuscado con severidad extrema
(Amado, 1968).

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR (2017), refiere
respecto al clima laboral en las organizaciones publica es la apreciacién colectiva
satisfaccion de los servidores del estado con respecto al ambiente laboral. La
gestion del clima en la organizacion contiene el deber de la maxima autoridad, el
célculo y estudio como resultado de desarrollo de objetivos y ejecucidn de accion

de mejora continua.



Chiavenato (2020), la valoracion particular se muestra en el clima laboral
en las entidades publicas. Los servidores se ajustan a multiples escenarios para
complacer sus insuficiencias y lograr la ponderacién emocional. En tanto logra
definir como una situacién constante de adecuacién, en el cual no se investiga
absolutamente la satisfaccion de las obligaciones primarias, sino mas bien las de
orden de mayor jerarquia. El fracaso, por no complacer necesidades altas,
ocasiona diversas dificultades de armonia. Como la complacencia de las
necesidades principales por lo general depende de personas que estan en cargos
de la alta direccién, por lo que es valioso que la gestion reconozca el medio de la
armonia y la inutilidad de las personas.

Las condiciones y clima laboral de sus trabajadores en una entidad se
denomina CO y estan unidos al grado de motivacion de los trabajadores. Al
momento que los trabajadores se encuentren muy motivados, el CO progresa
constantemente en tanto repercute en las conexiones prosperas, siendo
caracterizado por el buen interés. En cambio, cuando los trabajadores carecen
del factor motivacion, fracaso o por obligacion de paredes que limiten complacer
las situaciones laborales y personales, el CO suele desmoronarse Yy
caracterizarse en situaciones depresivas, dejadez, indolencia, complacencia; en
casos complejos puede llegar a sucesos de resignacion, irritacion y revuelta,
espacios mediante el cual los trabajadores se afrontan con la entidad, mediante
reclamos, huelgas y reproches analogos.

El CO es definida como cualidad del talento humano que muestran las
personas de una entidad, y repercute vigorosamente en su actitud. La opinion del
CO conforma una alta gama de circunstancias que trasciende en la exploracion
profesional. Hace mencion a las particularidades motivacionales del ambiente de
la administracion y los aspectos de la empresa que motivan a sus trabajadores.
Asi, el CO es positivo cuando llega a complacer las condiciones de los
trabajadores, ayudando en el mejoramiento de desarrollo personal de las
personas. Sin embargo, es adverso cuando se presentan situaciones donde el
fracaso cobra relevancia porque no satisface las expectativas de los integrantes

de una entidad.



Segun Chiavenato (2020), la SL es la calidad de vida en el trabajo generada
por la idoneidad de las tareas, la cultura y el clima organizacional, el espiritu de
equipo y de compaferismo, las percepciones salariales y prestaciones, entre
otros factores.

Segun Mejillén (2018), La satisfaccién laboral es una variable que muestra
una situacion de trabajo emocional positivo producto de la impresion de las
experiencias laborales y que dispone al sujeto respecto a sus funciones en el
centro. Son multiples los elementos que pueden incidir y condicionar, es decir,
gue conllevan a un resultado, que empieza en la fase de adaptacion, desarrollo
profesional para elevar el talento humano del servidor.

La satisfaccion laboral es considerada el resultado obtenido por el
trabajador respecto a su empleo, e influye en el estado emocional del mismo,
donde su percepcion puede generar consecuencias positivas o negativas. Por
otra parte, los factores que inciden en la satisfaccion comienzan desde la etapa
de formacion profesional para el desempefio, hasta lograr el dominio y

perfeccionamiento de las labores.



. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Para la investigacion se adopta lo mencionado por Herndndez, Fernandez
y Baptista (2014), quien lo clasifica como Investigacion basica por estar
encomendada a un conocimiento completo que se demuestra en la comprension
de los aspectos fundamentales de los hechos observables. Por otro lado,
denomina a la investigacion pura o tedrica, que esta enfocada a la aparicion de
forasteros conocimientos, manteniendo la finalidad de mantener, crear teorias,
manteniendo siempre la moderacion y la mente esplendida para tomar las
decisiones correctas.

Asimismo, sefiala que el proyecto determina al explorador lo que debe
realizar para lograr los objetivos planteados del estudio y debe pensar de manera
practica y precisa las respuestas a las preguntas.

El bosquejo de exploracién que se adapta al trabajo de indagacion es el
disefio no experimental de “nivel correlacional”, siendo investigaciones que no se
cifien a buscar causa y efecto; y por el contrario la subordinacion entre distintas
situaciones. En este horizonte se desarrolla los saberes de asociacion con
relacion de dependencia y las similitudes adulteradas.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define al disefio “no
experimental” como aquella que se desarrolla sin manipular deliberadamente
variables. Una investigacion donde no hacemos variaciones intencionales en las
variables independientes. Lo que hacemos es observar tal y como se dan en la
realidad actual.

En la presente investigacion realizada en una entidad del estado, para la
obtencién de informacién confiable, se redactaron las preguntas en base a la
variable dependiente y la variable independiente, se elaboré el formulario a través
de “Google Formulario”, se solicité la autorizacion al “director de la entidad” y una
vez aprobado se procedi6 a enviar el cuestionario a los servidores de la entidad;
y los resultados fueron cotejados en una programa de recopilacion de datos Excel
XLS para su proceso debido.

3.2 Variables de operacionalizacién
Para H. Sampieri (2008) considera 03 tres cuestiones para las variables

gue obligatoriamente se deben tomar en cuenta al iniciar la construccion de un



instrumento siendo estos los siguientes:
a) La operacionalizacion
b) La codificacién
c) El establecimiento de medicion

Siguiendo la linea de investigacion Solis (2013), referenciado por H.
Sampieri (2008), considera el camino de variable ya sea tedrica o empirica como
corroborables y medibles e items o semejantes.

Del mismo modo considera a la operacionalizacion como la definicién conceptual
y operacional.

Para Hernandez (2014), son aquellas caracteristicas constituidas por datos
numéricos obtenidos por mediciones. Las variables se obtienen de los autores o
especialistas, obras o diccionarios referidos al trabajo de investigacion.

La Variable independiente es Clima Organizacional. Su definicion
conceptual como indica Huay y Poncia (2015), comprende por el amiente laboral
donde una persona desempeifa una actividad a diario y el trato que puede tener
el jefe inmediato con sus colaboradores e incluso con los proveedores, estos
elementos viene ser la conformacion del Clima Organizacional. Se puede
considerar como un efecto del buen comportamiento o un obstaculo. Asimismo,
considera que la expresion personal del discernimiento de los servidores y
directores que conforman la organizacion donde se desempenian.

Por la variable dependiente es Satisfaccion Laboral. Su definicion
operacional como indica Muchinski (1994) referenciado por Vargas (2018) define
gue es una respuesta o declaracion afectiva y emocional de la persona en cuanto
a determinada funcion o labor. Es la razén en la que la persona encuentra
satisfaccion en su centro de labor o centro de trabajo.

Escala de medicion, segun Cordova (2008) sefala que una escala ordinal
puede clasificar la unidad de estudio en categoria, contando con un orden o
jerarquia, en otras palabras, las categorias se ordenan de acuerdo con las

caracteristicas de que poseen.
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3.3 Poblacion, Muestra, Muestro y Unidad de Analisis de la Investigacion

Segun Marroquin (2012), es la recopilacion de todos los elementos

(unidades analiticas) que componen la esfera espacial en la que se realiza la
investigacion.

La poblacion estuvo compuesta por sujetos muestrales pertenecientes a
una unidad ejecutora dentro de una entidad del estado, 2022. Poblacién de
estudio, dentro de la unidad ejecutora de una entidad del estado, el nimero de
sujetos es ciento quince (115) equivalente al 100% del total de los servidores CAS
gue trabajan en dicha entidad.

Muestra de la Investigacién, segun Marroquin (2012), constituye un
subconjunto o segmento del publico general que es representativo.

La muestra fue elegida utilizando la formula para poblaciones finitas, como se
describe a continuacion:

La muestra ha quedado conformada por (100) sujetos muéstrales de una
unidad ejecutora de una entidad del estado -UE-019-ENFPP-PNP 2022.

Se seleccionaron mediante una técnica conocida como muestreo probabilistico.

Muestreo de la investigacion, segun Marroquin (2012), constituye un

subconjunto o segmento del publico general que es representativo.

3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez (2014), para el momento de llevar a cabo recoleccion
de informacion se pueden ejecutar mediante varias técnicas o instrumentos, sin
embargo, esto se realizara dependiendo del tipo de estudio y el criterio que el
investigador considere.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, fueron a través de
encuestas a los servidores que laboran en la unidad ejecutora de una entidad del
estado, utilizando para ello el cuestionario de pliego de preguntas que sirvieron
para la reconstruccion de la realidad dentro de la entidad del estado.

Encuesta, es la estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener
informacion: a) acerca de un grupo o muestra de individuos. b) en relacion con la
opinidon de estos sobre un tema especifico, por supuesto que la informacién
obtenida es valida solo para el periodo en que fue recolectada ya que, tanto las

caracteristicas como las opiniones, pueden variar con el tiempo.
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Instrumento, para Herndndez (2014), lo de fine como una herramienta que
permitird registrar los datos recopilados mediante las técnicas, siendo
almacenados en un base de datos si el investigador lo trabaja de manera
electrénico o fisico si lo recopila de manera fisica. Un instrumento de recoleccion
de datos, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacién.

El instrumento utilizado para la presente investigacion es la encuesta, los
encuestados responderdn una serie de preguntas de forma andnima, este
registrado lo podran llenar mediante un formulario “Google formulario”, siendo la

informacion llenada registrada en una base de datos Excel XLS.

3.5 Procedimientos
Para un correcto llenado de los instrumentos de cogida de datos, se enviara la
serie de preguntas a los encuestados en un horario determinado, teniendo como
espacio alrededor de 24 horas, el encuestado para dar respuesta las preguntas
dadas en el formulario forms.gle.

3.6 Método de Analisis de datos
Para el llenado de la informacion se almacenara en un sistema de office cuya
herramienta digital permitira importar a la hoja de SPPS para su procesamiento
de analisis estadisticos que permitira desarrollar los resultados del trabajo de
investigacion.

3.7 Aspectos éticos
La informacion adquirida en los antecedentes nacionales e internacionales fueron
adquiridos mediante bibliotecas virtuales, de ahi se extrajo parrafos que ayudaran
al desarrollo de este trabajo de investigacion. Se garantiza la calidad ética de la
investigacion mediante una correcta cita bibliografica mediante el estilo APA quien

establece las fuentes de trabajo.
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V. RESULTADOS
En este contenido se detallaran los niveles de los variables y su dimension
considerados en el trabajo de investigacion, para visualizar los porcentajes
como resultados del andlisis, se detalla en el siguiente grafico:

Resultados Descriptivos

Figura 01: Niveles para la percepcion de la Variable Clima organizacional

Clima Organizacional

Porcentaje

Regular Bueno

En laimagen se visualiza que los niveles de la variable Clima Organizacional tiene
el mayor porcentaje en el nivel “Regular” con 55% a diferencia con el 43% que se
observa el nivel “Bueno”, en cuanto al nivel malo esta referenciado por el 2% de

la muestra que fue encuestada.

Figura 02 Niveles de Clima Organizacional por Dimensiones

En la Figura 02 se puede visualizar las dimensiones estratificadas mediante

dimensiones de la variable Clima Organizacional tiene como efecto, en la
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dimension respecto a la Claridad organizacional, resalta como el 52% de la
poblacion tiene un nivel bueno, del 17% muestra un nivel regular y, el 31% del
nivel malo. Resultado promedio a diferencia de la dimensién Clima Organizacional
guien muestra resultados altamente sobresalientes siendo el 70% un nivel bueno,
16% un nivel regular y, 14% un nivel malo. Para finalmente resaltar mediante el
grafico se tiene la dimension de desarrollo Personal, el 56% de la poblacion

muestra un nivel bueno, 21% un nivel regular y, 22% un nivel malo.

Figura 03: Niveles de percepcion de la Variable Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Regular Malo Bueno

En la Figura 03 se visualiza que los niveles de la variable CO tiene el mayor
porcentaje en el nivel “Regular” con 55% a comparacion con el 39% que refiere el
nivel “Malo”, en cuanto al nivel “Bueno” esta orientado por el 6% de la muestra de

gue se realiz6 como encuesta.
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Figura 04: Niveles de Satisfaccion Laboral por Dimensiones

En la imagen 04 tenemos que los niveles de las dimensiones de la variable clima
organizacional, teniendo como resultado, la primera dimension Significancia de
Trabajo, el 56% de la poblacién cuenta con un level bueno, el 24% fue resultado
regular y 21% un level malo. Asimismo, la dimensién de Condiciones de Trabajo
muestra resultados promedios como, el 58% un level bueno, el 25% un level
regular y 16% un level malo, Finalmente, la dimension de Satisfaccion con
oportunidad de desarrollo representa el nivel mas significativo como resultado

tiene un 59% de nivel bueno, el 22% un nivel regular y, el 19% un nivel malo.

Resultado Inferenciales

Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad de trabajo mediante un andlisis realizado en el sistema
SPSS, la variable Clima Organizacional es la “variable independiente”, del mismo
modo, se aplica para la variable dependiente que es Satisfaccion Laboral y sus
dimensiones.

Para determinar se aplicard una prueba tipo paramétrica 0 no paramétrica.
Comenzamos con regla de la muestra es mayor a 50 personas se ejecuta el test

de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (Molina, 2022).
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Tabla 01 Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadi . . .
stico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,095 100 ,027 ,973 100 ,038
Claridad Organizacional ,102 100 ,012 ,975 100 ,057
Desarrollo Profesional ,142 100 ,000 ,946 100 ,000
Satisfaccion Laboral ,079 100 ,129 ,970 100 ,023

Conforme la tabla 01, se visualiza que la variable Clima organizacional, las
dimensiones establecidas mantienen un nivel de relevancia menor a 0.05, en
tanto el nivel de significancia se considera que la informacién adquirida no tiene
una distribucion normal; en tanto, considera el uso de la prueba no paramétrica
gue facilita establecer el nivel de dependencia de la variable independiente frente

a la variable dependiente, estando el objeto de investigacion.

Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis general

Tabla 02 Prueba de variabilidad de la hipétesis general y especifica (CO y SL)

Tabla cruzada Clima Organizacional*Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Total
Bueno Regular Malo
Recuento 6 34 3 43
Bueno Locuento 26 237 168 430
esperado
. . % del total 6,00 34,0% 3,0% 43,0%
Clima Organizacional
Recuento 0 21 34 55
Regular Recuento 33 303 215 550
esperado
% del total 0,0% 21,0% 34,0% 55,0%
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Recuento 0 0 2 2

Malp ~ecuento 1 11 8 20
esperado
% del total 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%
Recuento 6 55 39 100
Total Recuento esperado 6,0 55,0 39,0 100,0
% del total 6,0% 55,0% 39,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,9692 4 ,000
Razén de verosimilitud 44 246 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,352 1 ,000
N de casos validos 100

De la tabla 02 el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0.05
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir lo que
el Clima Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion
Laboral en Trabajadores bajo el Régimen CAS en una Unidad Ejecutora, 2022 a

un nivel de 95% de confiabilidad

En la hipotesis especifica 1

Tabla 03 Prueba de hipotesis especifica de Claridad Organizacional y Satisfaccion

Laboral
Tabla cruzada Claridad Organizacional*Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral Total
Bueno Regular Malo
Claridad Bueno Recuento 4 21 1 26
Organizacional Recuento esperado 1,6 14,3 10,1 26,0
% del total 40% 21,0% 1,0% 26,0%
Regular Recuento 2 33 24 59
Recuento esperado 3,5 32,4 23,0 59,0
% del total 2,0% 33,0% 24,0% 59,0%
Malo Recuento 0 1 14 15
Recuento esperado 9 8,3 5,9 15,0
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% del total 0,0% 1,0% 14,0% 15,0%
Total Recuento 6 55 39 100
Recuento esperado 6,0 55,0 39,0 100,0
% del total 6,0% 55,0% 39,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34,5422 4 ,000
Razén de verosimilitud 40,099 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,044 1 ,000
N de casos validos 100

De la tabla 03 el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0.05
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir lo que
el Claridad Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion

Laboral en Trabajadores bajo el Régimen CAS en una Unidad Ejecutora, 2022, a

un nivel de 95% de confiabilidad.

En la hipotesis especifica 2

se manifiesta que la dimensién Desarrollo Personal

Tabla 04 Prueba de hipotesis especifica 2 de Desarrollo Profesional y Satisfaccion

Laboral

Tabla cruzada Desarrollo Profesional*Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Bueno Regular Malo Total
Desarrollo Bueno Recuento 6 42 3 51
Profesional Recuento esperado 3,1 28,1 19,9 51,0
% del total 6,0% 42,0% 3,0% 51,0%
Regular Recuento 0 13 27 40
Recuento esperado 2,4 22,0 15,6 40,0
% del total 0,0% 13,0% 27,0% 40,0%
Malo Recuento 0 0 9 9
Recuento esperado D 5,0 3,5 9,0
% del total 0,0% 0,0% 9,0% 9,0%
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Total Recuento 6 55 39 100
Recuento esperado 6,0 55,0 39,0 100,0
% del total 6,0% 55,0% 39,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,5942 4 ,000
Razén de verosimilitud 63,533 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 45,820 1 ,000
N de casos validos 100

De la tabla 04 el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0.05
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir lo que
el Desarrollo Profesional se relaciona significativamente con la Satisfaccion
Laboral en Trabajadores bajo el Régimen CAS en una Unidad Ejecutora, 2022, a

un nivel de 95% de confiabilidad.
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V. DISCUSION

El propésito del estudio es determinar la relacion entre el CO y SL de los
trabajadores CAS que laboran en la unidad ejecutora de una entidad del
estado 2022. En tanto se esgrimio la técnica estadistica SPSS version 25, la
misma que determina los porcentajes de la variable CO y sus dimensiones
clima organizacional, claridad organizacional y desarrollo profesional, por otro
lado, la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones significacion en la

tarea, condiciones de trabajo y satisfaccion con oportunidad de desarrollo.

La investigacion de acuerdo con el objetivo general busca determinar
la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
bajo el regimen CAS que presta servicios en una unidad ejecutora. La figura
1 demuestra que los niveles de la variable CO a través de una encuesta a los
trabajadores que prestan servicios en la unidad ejecutora de una entidad del
estado, nos dio como resultado el mayor porcentaje en el nivel “Regular” con
55% a diferencia del 43% que refiere el nivel “Bueno”, en cuanto al nivel malo

esta orientado por el 2% de la muestra que se encuesto.

Asimismo, la imagen F2 niveles de CO por dimensiones se puede
visualizar las dimensiones estratificadas mediante dimensiones de la variable
clima organizacional teniendo como resultado, en la dimension de claridad
organizacional, resalta al 52% de la poblacion tiene un level bueno, el 17%
muestra un level regular y 31% un level malo. Resultado promedio a diferencia
de la dimensién Clima Organizacional quien muestra resultados altamente
sobresalientes siendo el 70% un nivel bueno, 16% un nivel regular y, 14% un
nivel malo. Para finalmente resaltar mediante el grafico se tiene la dimension
de desarrollo Personal, el 56% muestra un nivel bueno, 21% un level regular,

22% un level malo.

Por tanto, en la en la imagen F3 level de percepcién de la variable
satisfaccion laboral, se puede visualizar que los niveles de la variable CO tiene

el mayor porcentaje en el nivel “Regular” con 55% a diferencia con el 39% que
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manifiesta el nivel “Malo”, en cuanto al nivel “Bueno” esta conformado por el

6% de la muestra que fue encuestada.

Por tanto, los niveles nos demuestran existe una vinculacién entre las
dos variables, de la misma manera se tiene que repotenciar, en tanto en la
tabla 04 demuestra en la hipotesis general que el resultado en la variabilidad
de la tabla 04 el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0.05
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hip6tesis alternativa, es decir lo
gue el CO se relaciona significativamente con la SL en trabajadores bajo el
régimen CAS en una unidad ejecutora, 2022 a un nivel de 95% de
confiabilidad.

Lo manifestado anteriormente demuestra que la afluencia que se tiene
entre las variables es baja, debiendo de repotenciar los procedimientos, por
lo que tiene que llevarse a consideracion que ambas variables tanto CO como
SL va ligadas de la mano para una mejor ejecucion dentro de una entidad del

estado haciendo prevalecer sus recursos humanos.

Es asi que Servir (2017), en la guia metodoldgica, afirma que, el valor
de gestionar el CO es fundamental y fomenta condiciones favorables dentro
de un espacio de trabajo atractivo, que promueva el desarrollo del talento de
los trabajadores de instituciones publicas, buscando con ello el bienestar del

recurso humano dentro de una entidad del estado.

Ademas, Chiavenato (2020), sefialo que la valoracién particular se
muestra en el clima laboral en las entidades publicas. Los servidores se
ajustan a multiples escenarios para complacer sus insuficiencias y lograr la
ponderacion emocional. En tanto logra definir como una situacion constante
de adecuacion, en el cual no se investiga absolutamente la satisfaccion de las
obligaciones primarias, sino mas bien las de orden de mayor jerarquia. Por
ello decimos que al implementar nuevos procedimientos en la administracion
publica servirian y enriquecerian a una entidad del estado, fortaleciendo el

crecimiento de los servidores.
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Seguidamente, Mejillon (2018), la SL es la variable que muestra un
contexto de trabajo positivo producto de la impresion de las nuevas practicas
laborales y que dispone al sujeto respecto a sus funciones en el centro de
labores. Son mudltiples los elementos que pueden incidir y condicionar, es
decir, que conllevan a un resultado, que empieza en la fase de adaptacion,
desarrollo profesional para elevar el talento humano del servidor, dentro de
una entidad del estado.

En tanto, demuestra que el trabajador se empareje con la entidad, asi
como incrementar de forma paralela un compromiso, para poder ejecutar las
metas trazadas durante cada afo fiscal en curso y administrar bien los

recursos humanos dentro de una entidad del estado.

Se concuerda que el CO es la calidad del talento humano donde se
muestran a las personas de una entidad, y repercute vigorosamente en su
actitud. La opinion del CO conforma la extensa gama de circunstancias donde
trasciende la incitacion profesional. Hace mencion que particularidades
motivacionales dentro de una entidad como capacitaciones constantes en sus
trabajadores coadyuva al bienestar laboral. Por tanto, el clima dentro de una
organizacion sera positivo; en tanto complace las condiciones de los
trabajadores y ayuda en el mejoramiento de desarrollo personal de las
personas. Sin embargo, es adverso cuando se presentan situaciones donde
el fracaso cobra relevancia porque no satisface las expectativas de los

integrantes de una entidad.

Asi como, la satisfaccion laboral es considerada el resultado obtenido
por el trabajador respecto a su empleo, e influye en el estado emocional del
mismo, donde su percepcion puede generar consecuencias positivas o
negativas. Por otra parte, los factores que inciden en la satisfaccidon
comienzan desde la etapa de formacion profesional para el desempefio, hasta

lograr el dominio y perfeccionamiento de las labores.

Respecto a la figura 4 niveles de satisfaccion laboral por dimensiones
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se tiene que los niveles de dimensiones de la variable CO, tuvo como
consecuencia, la inicial dimensidén significancia de trabajo, el 56% de la urbe
cuenta con un level bueno, el 24% un resultado regular y, el 21% un nivel
malo. Asimismo, la dimension de condiciones de trabajo muestra resultados
promedios como, el 58% un level bueno, el 25% un level regular y el 16% un
level malo, finalmente la extensién de satisfaccion con oportunidad de
desarrollo representa el nivel mas significativo como resultado tiene un 59%

de level bueno, el 22% un level regular y 19% un level malo.

En tanto, la tabla 1, se visualiza que la variable clima organizacional, las
dimensiones establecidas refieren un level de significancia menor a 0.05, en
tanto el nivel de significancia considera que los antecedentes adquiridos no
tienen una distribucion normal; por ende, considera el uso de la prueba “no
paramétrica”, que facilitaria establecer el nivel de dependencia de la variable
independiente frente a la variable dependiente, por tanto el objeto de
investigacion, por tanto con el analisis del clima organizacional se determinoé la
claridad organizacional dentro de las entidades del estado concatenado con el
desarrollo profesional de los trabajadores, donde los servidores seran
beneficiarios de este estudio, para fortalecer sus conocimientos y corregir las
deficiencias que presentan los servidores y la administracion; y de esta manera
poder cumplir con la vision estratégica que tiene una unidad ejecutora dentro

de una entidad del estado.

Asimismo, en la tabla 2 la cuantia de significancia (valor critico
observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis
alternativa, vale decir que el CO se relaciona significativamente a través de la
satisfaccion laboral en los trabajadores bajo régimen CAS en una unidad
ejecutora, 2022 a un nivel de 95% de confiabilidad, en tal sentido se propuso
esta investigacion, con el propdsito de brindar soluciones a los problemas de
trabajo que se presentaban en las entidades del estado y asi poder brindar un
servicio de eficiente, llevando a las organizaciones especialmente a las del

sector publico del pais a coadyuvar con el cumplimiento de planes, dentro de
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la cultura organizacional, al mismo tiempo repotenciar el talento humano de los

trabajadores.

En la tabla 3, el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 <
0.05 rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir
gue la Claridad Organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en trabajadores bajo el régimen CAS en una Unidad
Ejecutora, 2022, a un nivel de 95% de confiabilidad, por ende mientras mas
claridad laboral como el vivir en armonia en el centro de labores ayudara con
la satisfaccién laboral, asimismo se cumplira fielmente con los planes anuales

dentro de una unidad ejecutora de una entidad del estado.

En la tabla 4, el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 <
0.05 rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es
decir lo que el Desarrollo Profesional se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral en Trabajadores bajo el Régimen CAS en una Unidad
Ejecutora, 2022, a un nivel de 95% de confiabilidad, esto quiere decir que el
servidor mientras mas capacitaciones reciba por parte de la entidad sera de
mayor utilidad y beneficio para la administracion dentro de una unidad

ejecutora.

En general el enfoque de investigacion cuantitativo y un disefio no
experimental, ha permitido medir sin manipular deliberadamente la variable
independiente, para verificar de qué manera el talento humano de la unidad
ejecutora de una entidad del estado siendo afectado y poder plantear
estrategias que conlleven al aporte técnico y profesional del personal CAS de

una unidad ejecutora dentro de una entidad del estado.

Los derechos que son vulnerados porla aplicacion del Decreto
Legislativo N°1057 régimen laboral CAS, seran analizados como
una forma de contrato prevista en la administracion publica, que
vincula personas publicas con personas naturales para prestar servicios

personales al dependiente, existiendo subordinacidén y personas a las que se
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aplican jornadas y horas de trabajo, es decir, se otorgan Unicamente aquellos
derechos y beneficios en el citado Decreto Legislativo y sus disposiciones
reglamentarias. Sin hacer prevalecer la Ley de la carrera publica y sus
disposiciones. Empleados con beneficios segun reglamentacion, menos los
beneficios, derechos otorgados en la norma que regula el Servicio Civil, que
entrd a tallar en el boletin oficial el peruano. Determinacion de la vulneracién
de derechos al no respetar laforma de celebracion de un contrato de
servicios administrativos por los plazos establecidos y la naturaleza juridica del
contrato - CAS.

Por tal razén se propuso esta investigacion, con el propdésito de brindar
soluciones a los problemas de trabajo que se presentaban en las entidades del
estado y asi poder brindar un eficiente trabajo, que ayudara a organizaciones
especialmente a las del sector publico del pais a ejecutar sus planes de accion
dentro de una cultura organizacional, al mismo tiempo repotenciar el talento

humano de los trabajadores.
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VL. CONCLUSIONES

Primera. -

Segunda. -

Tercera. -

Cuarta. -

Existe una relacion directa entre CO y SL de los trabajadores
gue prestan servicios en una unidad ejecutora (UE) de una
entidad del estado, con relacion a la hipétesis general, se afirma
que existe una vinculacién alta a través del CO y SL en
trabajadores CAS de una UE de una entidad del estado, es decir
que el CO se vincula significativamente con la SL en
trabajadores de una UE que se encuentran prestando Ss. CAS.

En cuanto a la hipotesis especifica 1° existe una relacion directa
entre claridad organizacional y la SL, vale decirse que claridad
organizacional se relaciona significativamente con la SL en

trabajadores que prestan servicios como CAS en una UE, 2022.

En cuanto a la hipotesis especifica 2° se concluye que hay
relacion directa entre el desarrollo profesional y la SL del
personal bajo el regimen CAS que presta servicios en una UE,
es decir, lo que el desarrollo profesional se relaciona
significativamente con la SL en trabajadores bajo el régimen
CAS en una UE, 2022.

Existe una relacion entre el CO y SL, en tanto el dominio de esta
investigacion fue de mucha utilidad, puesto que, ayudo a
reconocer la relacion directa entre ambas dimensiones del
personal bajo el régimen CAS en una unidad ejecutora dentro
de una entidad del estado, en relacién que los subordinados
tomaran conciencia de su labor prestada y dejaran de lado la
competitividad entre colegas para mejorar la cultura
organizacional y el efecto que repercutird a los administrados de

una unidad ejecutora dentro de una entidad del estado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. -

Segunda. -

Tercera. —

Cuarta. -

Se recomienda al director de la (UE-019) de la entidad del estado,
gue los trabajadores CAS de dicha entidad reciban capacitaciones
de manera constante, a fin de lograr un clima organizacional
adecuado y por ende la satisfaccion laboral en los servidores
CAS, los cuales repercutiran en el servicio prestado por cada
servidor a los administrados de dicha entidad a corto plazo.

Se propone que la unidad de recursos humanos de la (UE-019),
emplee métodos y estrategias administrativas a fin de cumplir con
el principio de celeridad administrativa, cuyo fin de mejora fue el
clima organizacional dejando atras las rutinas organizacionales,
poniendo en practica nuevos procedimientos que aporten no solo
a la satisfaccion laboral sino mas bien a la cultura organizacional

de una unidad ejecutora dentro de una entidad del estado.

Se propone que la unidad de recursos humanos de la (UE-019),
realice gestiones con la Autoridad del Servicio Civil — SERVIR,
con la finalidad de programar en el plan anual de capacitaciones,
seminarios, cursos y diplomados que coadyuven al mejor
desenvolvimiento de los trabajadores CAS, los mismos que

serviran para repotenciar el talento humano dentro de la UE.

Se sugiere al director de la unidad ejecutora (UE-019) de la
entidad del estado, poner en ejecucién un plan de accion para
ejecutar capacitaciones de forma bimestral con la Direccion que
administra los Recursos Humanos en la entidad del estado, a fin
de fortalecer el compromiso organizacional y por ende la SL se

vea reflejado con la atencion a los usuarios de la UE.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion

Matriz de Operacionalizacion

Titulo: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en trabajadores bajo el Régimen CAS en una Unidad Ejecutora, 2022 - Autor: Escalante Salas José Luis

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:

¢Qué relacién existe
entre clima
organizacional y

satisfaccion laboral del
personal bajo el Régimen
CAS que presta servicios
en una unidad ejecutora?

Problema especifico:

¢Qué relacién existe
entre la Claridad
organizacional 'y la
satisfaccion laboral del
personal bajo el Régimen
CAS que presta servicios
en una unidad ejecutora?

¢Qué relacion existe
entre el desarrollo
profesional y la
satisfaccion laboral del
personal bajo el
Régimen CAS que
presta servicios en una
unidad ejecutora?

Objetivo General:
Determinar la relacion
entre clima organizacional
y satisfaccion laboral del
personal bajo el Régimen
CAS que presta servicios
en una unidad ejecutora

Obijetivos especificos:

relacién
Claridad

Determinar la
entre la

organizacional y la
satisfaccion laboral del
personal bajo el Régimen
CAS que presta servicios
en una unidad ejecutora

Determinar la relacion
entre el desarrollo
profesional y la
satisfaccion laboral del

personal bajo el Régimen
CAS que presta servicios
en una unidad ejecutora

Hipotesis general:

¢Existe relacion directa entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal
bajo el régimen CAS en una
unidad ejecutora?

Hipdtesis especificas:

¢Existe relacion directa entre la
Claridad organizacional y la
satisfaccion laboral del personal
bajo el Régimen CAS que presta
servicios una unidad ejecutora?

¢Existe relacion directa entre el
desarrollo profesional y la
satisfaccion laboral del personal
bajo el Régimen CAS que presta
servicios en una unidad
ejecutora?

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Items Eggala Niveles o rangos
valores
Reconocimiento
(1-3) Totalmente de
Clima Retroalimentacion acuerdo
Organizacional
De acuerdo
L Medianamente
Participacion en la deacuerdo
toma de decisiones
Claridad o (4-8) En desacuerdo
Organizacional Comunicacion
eficaz Total
ORDINAL
desacuerdo
Baremos:
(9-11)
Reconocimiento 79 Alltl%s
Desarrollo laboral (79.al 105)
Profesional .
Medio
ascenso
(50 al 78)
Bajo
(21 al 49)
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\Variable 2: Satisfaccion Laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala de |Niveles orangos
\valores
El trabajo es valiosoUtilidad
del trabajo (11-12)
Significacion en la tarea
(13-14) ITotalmente deacuerdo
N . Distriblfcion _ (15) De acuerdo
Condiciones de trabajo |Comodidad Horario de
trabajo (16-18) Medianamente deacuerdo
En desacuerdo Total
ORDINAL Desacuerdo
Baremos:
Alto (74 al 100)
Desarrollo personal en el
trabajo Medio (47 al 73)
ictaceis 16al 25
atisfaccion con .2 .
RemuneraciénBeneficios .
oportunidad de desarrollo b5 al 31 Bajo (20 al 46)
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos
Instrucciones:

Este Cuestionario tiene como Uunico propésito establecer el grado Clima

organizacional y Satisfaccion Laboral.

Lee atentamente el presente cuestionario y marque una opcion, la que se ajuste a
su percepcion, seleccione del 1 a 5, debe de sefialar con una equis (x) la opcion

gue considere conveniente.

Su eleccion es absolutamente anénima y reservada, por favor precisar cada una de
las alternativas.

1: Totalmente en Desacuerdo

2: En Desacuerdo

3: Ni de Acuerdo ni Desacuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Totalmente Ni de

: En .

N Item en Acuerdo, ni
Desacuerdo

Desacuerdo Desacuerdo

De Totalmente
Acuerdo | de acuerdo

La estructura organica facilita el
desarrollo de las actividades laborales.

Los procedimientos/procesos de
trabajo estan claramente definidos.

La entidad nos comunica acerca de
sus logros.

Siento que puedo expresar mis
opiniones sin temor

En mi area contamos con los equipos,
5 | las herramientas o los Utiles de oficina
necesarios para hacer bien el trabajo.

La entidad implementa acciones de
prevencion de riesgos ocupacionales.

Es posible desarrollar mis tareas o
7 | actividades dentro del horario de
trabajo.

La carga de trabajo me permite
8 | dedicar tiempo suficiente a mi familia y
hacer otras actividades.

Al ingresar a mi entidad, recibi
9 | induccién respecto a mis funciones
especificas.

La oficina de recursos humanos
10 | gestiona acciones para mejorar el
Climay la Cultura de la entidad.




11

Mi jefe/a inmediato/a me ha explicado
las expectativas que se tiene sobre mi
desempefio.

12

Se respetan los principios de
transparencia, mérito e igualdad de
oportunidades en los procesos de
seleccion de personal.

13

Mi jefe/a inmediato/a se interesa por
mi aprendizaje y entrenamiento
continuo.

14

Considero que mi compensacion
econdmica va acorde con mis
responsabilidades y esfuerzo

15

Mi compensacién econoémica es
similar a la de otros puestos del
mismo nivel en otras entidades.

16

En mi area nos organizamos para
cumplir con nuestro trabajo y alcanzar
nuestros objetivos.

17

Todos/as estamos comprometidos/as
para trabajar juntos y lograr los
mejores resultados.

18

La comunicacién y coordinacion entre
las diferentes areas son fluidas y
facilitan el trabajo.

19

Todas las éareas de la entidad trabajan
en conjunto para alcanzar los
objetivos organizacionales.

20

Los desacuerdos entre los miembros
del equipo se conversan y se
resuelven oportunamente.

21

Cuando tengo un problema mi jefe/a
inmediato/a y compafieros me
muestran su apoyo.

22

Las actividades de integracion que
realiza mi entidad mejoran las
relaciones interpersonales entre los
/las servidores/as.

23

En mi area celebramos los logros del
equipo.

24

Mi jefe/a inmediato/a me motiva a
cumplir mis metas y confia en mis
resultados.

25

Mi jefe/a inmediato/a muestra su
apoyo y respaldo a su equipo.

26

Mi jefe/a inmediato/a me felicita o
reconoce cuando se realiza un buen
trabajo.

27

Siento que se valora mi tiempo y mi
esfuerzo dedicados en el
cumplimiento de mi trabajo.

28

En mi area, hombres y mujeres somos
tratados por igual por nuestro jefe/a
inmediato/a.

29

Cuando ocurre un problema en el
area, mi jefe/a inmediato/a nos apoya
para solucionarlo.

30

Mi jefe/a inmediato/a toma en cuenta
mi opinién para la toma de decisiones.
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Anexo 04: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable 1: Clima organizacional

Frecuencias

Estadisticos
Clima Organizacional
N Valido 100
Perdidos 0

Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bueno 43 43,0 43,0 43,0
Regular 55 55,0 55,0 98,0
Malo 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Variable 2: Satisfaccién laboral
Frecuencias
Estadisticos
Satisfaccién Laboral
N Valido 100
Perdidos 0

Satisfaccion Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bueno 6 6,0 6,0 6,0
Regular 55 55,0 55,0 61,0
Malo 39 39,0 39,0 100,0

Total 100 100,0 100,0




Anexo 05: Certificado de validez de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

i FOSTGRADD
N DIMENSIONES | items Pertinenda’ (Relevancia® | Claridad! | Sugersncias
El No | & Noo | S | No
DIMENSION 1: CLIMA DRGANIZACIONAL
X X X
L La estructura onganica faciita e desarrolo de las actividades laborales.
X X X
1 | Los procedimientos/procasts de trabajo estén daramente definidos.
X X X
¥ | La entidad nos comunica acerca de sus lngrs.
El No | & Noo | S | No
DIMENSION 2: CLARIDAD ORGANIZACIONAL
X X X
¢ | Sientn QUE pUADO EXrESAN Mis apiniones sin femor
g | Enmidrea conamos con los equipos, las hemamientas o los s o2 aficina nacesarios para hacer bien d X X X
rabain.
X X X
# | Laentidad implemania accionas de prevencion da riesgos ocupacionales.
X X X
T | Es posible desamollar mis tareas o actividades dentro del horano de trabajo.
: ; : ; L X X X
§ | Lacarga de trabajo me parmite dedicar fempo suficients a mi familia y hacer ofras actividedes.
El No | & Noo | S | No
DIMENSIOM 3: DESARROLLO PROFESIONAL
X X X
8 | Alingresar a mi entidad, racibi induccidn respecto a mis fundones especificas.
X X X
W | | cficina de recursas humanas pestiona acciones para majorar &l Clma y la Culura de la entidad.
X X X
11| Wi jafiala inmadiaina me ha expiicadn las axpectsiivas que se fiena sabre mi desamperio.
Obser (precisar si hay suficiencia): Si hay sufici
Opinion de ap ilidad: Ap [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali 1 Dr. Zarate Ruiz DNI: 09870134
Especialidad del vali : Dr. en ion Pablica y Gob ilidad. Mg. en Administracion de Neg ~MBA y en Gestion Publica.

24 de noviembre del 2022

1Pertinencia: El ilam coresponde al concaplo tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensitn especifica del construcio
*Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enuncado del
item, s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimansion

Firma del Experto Informante.

" RENACYT: PO159220

CLAD: 15629

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577




g MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

ESCUELA DE POSTGRADD

Dimt INDICADORES N® ITEMS Instrumento
=< 1| Mi jefefa inmadiatofa me ha explicado las expectativas gue se liene sobre mi desampafio.
2 | Se respetan los principios de fransparencia, mésito & igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidn
SE |11 ELTRABAIOES VALIDSO de personal PR g P
E -
E g 3 | Mi jefefa inmadiatofa se interesa por mi aprendizaje y entrenamientn confinuo.
w 1-2UTILIDAD DEL 4 | Considero que mi compansacain econdmica va acorde con mis responsabilidades y esfuerzo
5 | Mi compensacidn econdmica es similar a la de ofros puestos del mismo nivel &n ofras entidades. Cuestionario
g2 2.1 DISTRIBUCION - " " - — con escala
E & | En mi drea nos organizamos para cumplir con nuesiro frabajo y alcanzar nuestros objetivos.
2 & | 22C0MODIDAD 7 | Todosias estamos comprometidosias para trabajar juntos v lograr ks mejores resultados. Indices
E & 9 3 HORARIO DE TRARAID B La comunicaciin y coordinacién entre las diferentes dreas son fluidas y facilitan el trabajo. Totmmans en
9 | En mi &rea nos organizamos para cumplir con nuestro frabajo y akanzar nuestros objetivos. desacuerda
g 10 | Todosias estamos compromelidosias para frabajar junios y lograr kos mejores resuliados.
11 | La comunicacion y coordinacién entre las diferentes dreas son fluidas y facilitan el frabajo. Da acuerda
2 3.1 DESARROLLO PERSONAL EM
E EL TRABAIO 12 | Todas las &reas de la entidad trabagan en conjunio para alcanzar los objefivos organizacionales. Medanamants
E 13 | Los desacuardos entre los miembros del equipo se conversan y se resuelven oporunamente. de acuerdo
= 14 | Cuando tengo un problema mi jefe/a inmediatoa y compafieros me muestran su apoyo. Endasameddo
E 15 | Las actividades de integracion que realiza mi entidad majoran las relaciones interpersonales entre los /las tatal
= servidores/as.
E | sonmumenacxin 16 | En mi &rea celebramos los logros ded equipa. I
g 17 | Mi jefe/a inmediaio/a me modiva a cumpdir mis metas y confia en mis resulfados.
g 18 | Mi jefefa inmadiatola muestra su apoyo y respakdo a su equipo.
o 18 | Mi jefela inmadiatola me felicita o reconoce cuando se realiza un buen trabajo.
E 20 | Siento que se valora mi iempo y mi esfeerzo dedicados en el cumplmiento de mi frabajo.
L=
-] 21 | En mi drea, hombres y mujeres somos fratadas por igual por nuestro jefafa inmediatola.
5 33BENEFICIOS ymuy _ _ w g w _
= 22 | Cuando ocurme un problema en el drea, mi jefe/a inmediaio/a nos apoya para solucionarlo.
w 23 | Mi jefefa inmadiato/a toma en cuenta mi opinidn para la toma de decisiones.
24 | En la enfidad se acogen las ideas de loslas servidores/as para mejorar el frabajo.
Observaci (precisar si hay sufi ia): Si hay suficienci
Opinién de apl ilidad: A [X] Apli pués de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali 1 Dr. Zarate Ruiz DNI: 09870134
Esp del : Dr.en ion Pablica y Gobernabilidad. Mg. en Admi acion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

24 de noviembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al conceplo fedrico
formulado.
ia: El item es apropiado para al

P o P del

Claridad: Se entisnde sin dificultad alguna el enuncado del
item, es conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.

" RENACYT: PO159220
CLAD: 15629
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577
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ESCUELA DF FOSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

W DIMENSIONES | items Pertinenda! |Relevancia® | Claridad’ | Sugerencias
£l No | % No | Si | No
DIMENSION 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
X X X
! | La estuchura oménica faciita el desarrolo de las actvidades laborales.
X X X
1 | Los procedimientces/procesos de trabajo astén daramente definidos.
X X X
¥ | La enfidad nos comunica acerca de sus lagros.
£l No | % No | Si | No
DIMENSION 2: CLARIDAD ORGANIZACIONAL
X X X
4| Sienio QuE pUBdd EXRESAr Mis apiniones sin femor
g | Enmirea contamos con los equipes, las hemamientas o los s da aficina nacesarias para hacer bien df X X X
Irabap.
X X X
# | Laenbdad implamenta accionas de prevencion oa riesgas ocupacionales.
X X X
T | Es posible desarolar mis tareas o aclividades dentro del horanio de trabajo.
: : . : is X X X
§ | Lacarga de frabajo me parmite dedicar Sampo suficiente a mi amiia y hacer otras actividades.
£l No | % No | Si | No
DIMENSION 3: DESARROLLO PROFESIONAL
X X X
8 | Alingresara mi enlidad, recibi induccidn raspacto a mis funciones especificas.
X X X
% | |a oficina de recursos humanas pestiona acciones para majorar al Cima y la Culiura de la entidad.
X X X
1| Vi jafila inmadiato/a me ha explicadn |as axpactafivas que se fisna sabre mi desampedio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Erika Petronila MAYHUA RIVERA
Especialidad del validador: Mg. en Derecho Penal.

28 de diciembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulada.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensicn especifica del constructo

Claridad: Se entende sin dificultad alguna el enunciado del

DNI: 40023204

]

item, &3 conciso, exacto y dirscto
Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items
plantzades son suficientss para medit |3 dimensidn

Firma del Experto Informante.

Especialidad — Abogado
CAL N°: 60321

DNI N°; 40023204
Mg. Erika Petronila MAYHUA RIVERA




[
ESCUELA DE POSTGRADD

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Dim INDICADORES N° ITEMS Instrumento
ﬁ - 1 | Mi jefe/a inmediato’a me ha explicado las expectativas gue se tiene sobre mi desempeio.
2 | Se respetan los principios de transparencia, mérito @ igualdad de aporunidades en los procesos de seleccion
S & | 11 ELTRABAIOES VALIOSD de mp;nal_ prncp e ¢ P
E —
E g 3 | Mi jefefa inmediato/a se interesa por mi aprendizaje y entrenamiento confinuo.
w 12UTRIDAD BEL. TRABAJO 4 | Considero gue mi compensacidn econdmica va acorde con mis responsabilidades y esfuerzo
5 | Mi compensacion econdmica es similar a la de ofros puestos del mismo nivel en ofras entidades. Cuestionario
8 9 | 2.1 DISTRIBUCION 3 - - - - — can escala
= En mi drea nos organizamos para cumplir con nuestro trabajo y akcanzar nuestros objetivos.
= 22 COMODIDAD 7 | Todosias estamos comprometidos/as para trabajar juntos y lograr los mejoras resultados. Indices
§ 8 23 HORARIO DE TRABAJD B La comunicacién y coordinacidn entre las diferentes dreas son fluidas y facilitan el trabajo. Tetokmants on
9 | En mi drea nos organizamos para cumplir con nuestro frabajo y akcanzar nuestros objetivos. re—
g 10 | Todosias estamos compromefidos/as para trabajar juntos v lograr los mejoras resultados.
11 | La comunicaciin y coordinacidn entre las diferentes dreas son fluidas y facilitan el rabajo. De acwerdo
= 3.1 DESARROLLO PERSONAL EN
i EL TRABAJO 12 | Todas las dreas de la entidad trabajan en conjunio para alcanzar los objetivos organizacionales. Med "
adianamean
E 13 | Los desascuerdos entre los miembros del equipo se conversan y se resuedven oportunamente. de acuerdo
= 14 | Cuando tengo un problema mi jefefa inmediatofa y compafieros me muesiran su apoyo. En desacuerdo
g 15 | Las actividades de integracidn que realiza mi entidad mejoran las relaciones interpersonales entre los flas tatal
= servidores/as.
E | a2remuneracion 16 | En mi 4rea celebramos los logros del equipo. I
2 17 | Mi jefe/a inmediato/a me motiva a cumplir mis metas y confia en mis resultados.
g 18 | Mi jefe/a inmediato/a muestra su apoyo y respakdo a su equipo.
a 1% | Mi jefe/a inmediato’a me felicita o reconoce cuando se realiza un buen trabajo.
E 20 | Siento que se valora mi iempo y mi esfuerzo dedicados en el cumplimiento de mi trabajo.
o
= 21 | En mi drea, hombres y mujeres somos ratados igual nuasiro pefela inmediatoda.
E 33 BENEFICIOS v - — W g — W ere -
= 27 | Cuando ocurme un problems en e drea, mi jefea inmediato/a nos apoya para solucionario.
w 23 | Mi jefe/a inmediato/a toma en cuenta mi opinidn para la ioma de decisiones.
24 | En la enbdad se acogen |as ideas de loslas senvidores/as para mejorar al rabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Erika Petronila MAYHUA RIVERA DNI: 40023204
Especialidad del validador: Mg. en Derecho Penal.

28 de diciembre del 2022

Mg

Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico

formulado.

Relevancia; £l item es apropado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo

Wlaridad: Sz entiende sin dificultad alguna &l enunciado del

item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems Especialidad - Abogado
planteados son suficientes para medir la dimension CAL N°: 60321

DNI N°: 40023204
Mg. Erika Petronila MAYHUA RIVERA
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ESCUELA D POSTGEADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

W DIMENSIONES | items Fertinenda' |Relevancia® | Clardad? | Sugerencias

El Mo 3] Mo Si No
DIMEMSION 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

X X X
1 La estruchura omgdnica faciita el desarrallo da las acfividades |aborales.
X X X
1 | Los procedimientos/procasos de frabajo astén daramente definidos.
X X X

¥ | La enfidad nos comunica acerca de sus logros.

DIMENSION 2: CLARIDAD ORGANIZACIONAL

X X X
4 | Sientn que puada expresar mis apiniones sin femor
5 En mi &raa contamies con los equipos, las herramientas o los dbles de oficina nacesarios para hacer bienel | % X X

frabajn.

X X X
] La entidad implemenia acciones de prevencion da riesgos ocupacionales.

X X X
T Es peesible desarcllar mis tarsas o actividades dentro del horario de trabajo.

X X X

§ | Lacarga de frabajo me permite dedicar fempo suficients a mi Bamiia y hacer alras actividades.

DIMENSKN 3: DESARROLLO PROFESIONAL

X X X
8 | Mlingresara mi entidad, racibi induccian raspactn a mis funciones especificas.
X X X
| La oficha de recursos humanos pestiona acciones para majorar el Chima y la Culiura de la enfidad.
X X X
1 [ Wi jofla inmeditn/a me ha explicadn las axpactafivas que se fiena sabre mi desempafio.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ No aplicable [J
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Kelvin QUEZADA MORILLO DNI: 45316584

Especialidad del validador: Mg. en Gestion Publica.

24 de diciembre del 2022
—
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico T ;
formulads.
Relevancia: El item ez apropiado para representar &l
componente o dimensicn especifica del constructn
IClaridad: 3¢ entiende sin dificultad alguna &l enunciado del -
item, ez conciso, exacto v direcio Firma del Experto Informante.
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Especialidad — Abogado
planteades son sufici para medir |a di 10 CALN N°: 1833
DMI N°: 45316534
Mg. Kelvin QUEZADA MORILLO




S

il it
ESCUELA DE POGTGRADN

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DiM INDICADORES N® ITEMS Instrumento
ﬁ - 1| Mi jefefa nmadiatota ma ha explicado las expeciativas gue s fiene sobre mi dasampafio.
2 | Se respetan los principios de fransparencia, ménto e iqualdad de oportunidades en los procasos de seleccion
S |11 ELTRABAIDES VALIOSO de pmp:ﬂm_ priop e 9 P
E L
E g 3 | Mijefefa inmediatofa sa interesa por mi aprendizaje y enfrenamiento confinuo.
o 121TREADDE TRABAIC 4 | Considero gue mi compensacin econdmica va acorde con mis responsabilidades y esfuerzo
5 | Micompensacidn econdmica es similar a la de ofros puestos del mismo nivel en ofras entidades. Cuesfianario
E S | 2.1 DISTRIBUCION 5 - . " - — caon escala
S En mi &fea nos organizamas para cumplir con nuestro trabajo y akeanzar nuestros objetivos.
& & | 22 COMODIDAD T | Todosias estamos comprometidos/as para irabajar junios y lograr kos mejoras resultados. Indlicas
E 8 23 HORARIO DE TRABAJD B La comunicacién y coordinacion entre las diferentes dreas son fluidas y facilitan el frabajo. S
9 | En mi &rea nos onganizamas para cumplir con nuestro trabajo y aleanzar nuestros objetives. desacuerds
g 10 | Todosias estamos comprometides/as para rabajar juntos y lograr bos mejores resultados.
2 31 DESARROLLO PERSONAL EN 11 | La comunicaciin y cmrdlpauoﬂ anFre las dlfea_'mtes dreas son fluidas ﬁaglltm el trfd:ag. D acuerda
E EL TRABAID 12 | Todas las dreas de la antidad trabagan en conjunio para alcanzar los obetivos organizacionales. Mo "
edianamean
g 13 | Los desacuerdos entre los miembros del equipo se conversan y se resuelven oportunamente. de acuerdn
a 14 | Cuando tengo un problema mi jefela inmadiatoia y compafieros me muestran su apwyo. En desscuerda
E 15 | Las actividades de integraciin que realiza mi entidad mejoran |as relaciones interparsonales entre los flas tatal
= servidores/as.
E 32 REMUNERACION 18 | En mi &rea celebramos los logros del equipo. N
g 17 | Mi jefefa inmediato/a me mofiva 8 cumplir mis metas y confia en mis resultados.
g 1B | Mi jefefa inmediato/a muestra su apoyo y respakdo a su equipo.
5 15 | Mi jefe/a inmadiatoja me felicita o reconoce cuando se realiza un buan trabajo.
E 2D | Siento que se valora mi iempo y mi esfuerzo dedicados en el cumplimiento de mi trabajo.
o
= 21 | En mi drea, hombres y mujeres somos tratados por igual por nuestro jefaa inmediato/a.
| 33BENEFICIOS y _ _ DOf g _ w pfe _
= 22 | Cuando ocurme un problema en el drea, mi jefe/a inmediato/a nos apoya para solucionario.
@ 23 | Mi jefe/a inmediato/a toma en cuenta mi opinidn para |a foma de decisiones.
24 | En la antidad se acogen las ideas de Inslas servidores/as para mejorar el frabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Kelvin QUEZADA MORILLO DNI; 45316584

Especialidad del validador: Mg. en Gestion Publica.

24 de diciembre del 2022

— —

Pert
T

ia: El item corresponde al

. =y
pio tedrico =

formulada.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
companznte o dimensicn especifica del constructo

IClaridad: 32 entiende sin dificultad slguna el enunciado del

item, ez conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems Especialidad - Abogado

I )

CALN N°: 1833

son para medir [a di

D

DNI N°: 45316584
Mg. Kelvin QUEZADA MORILLO




Anexo 06: Carta de aplicacién del instrumento




Anexo 07: Autorizacion de aplicacion del Instrumento




Anexo 08: Consentimiento informado

‘, UCvV
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario - Trabajo
de Investigacion:
Clima
Organizacional y
Satisfaccion Laboral

Estimado colaborador a continuacion se le
entrega un cuestionario cuyas preguntas serviran
para medir a través de una evaluacion por
indicadores, la informacioén proporcionada sera
de mucha utilidad para la aplicacion del Clima
Organizacional y

Satisfaccion Laboral en Trabajadores bajo el
Régimen CAS de una Entidad del

Estado, 2022. La Informacion que sera tratada
de forma confidencial y anonima. Mucha gracias
por su colaboracion

@ abogadoluisescalante2703@gmail.com
(not shared) Switch account

(e

* Required



1. La estructura organica facilita el
desarrallo de las actividades laborales.

Chose -

2. Los procedimientos/procesos de trabajo *

estdn claramente definidos

Choose -

3. La entidad nos comunica acerca de sus  *

logros.

Chose -

4, Siento que puedo expresar mis *

opiniones sin tlemar.

Chose -

Anexo 09: Pantallazo de encuesta

5. En mi drea contamos con los equipos,  *
las herramientas o los itiles de oficina
necesarios para hacer bien el trabajo.

Choose -

6. La entidad implementa accienes de *

prevencion de rlesgos ocupacionales

Choose -

7. Es posible desarrollar mis tareas o *
actividades dentro del horario de trabajo.

8. La carga de trabajo me permite dedicar  *
tiempo suficiente a mi familia y hacer otras
actividades.

Chaose -

17. La comunicacidny coordinacién entre ¢
las diferentes dreas son fluidas y facilitan
el trabjo

18. Todas las dreas de la entidad trabajan  *
en conjunto para alcanzar los objetivos
organizacionales,

19. Los desacuerdos entre los miembros  *
del equino se conversan y se resuelven
oportunamente

20. Cuando tengo un problema mijefefa  *
inmediatofa y compafieros me muestran
suapoyo

Choose -

21. Las actividades de integracion que
realiza mi entidad mejoran las relaciones
entre los/las servi

Choose -

22. En mi area celebramos los logros del
equipo.

23. Mi jefe/a inmediato/a me motiva a
cumplir mis metas y confia en mis
resultados.

24. Mi jefe/a inmediato/a muestra su
apoyo y respaldo a su equipo.

Choose -

*

*

*

4

9. Alingresar a mi entidad, recibi induccion *
respecta a mis funciones especificas

Choose -

10, La of
gestiona accienes para mejorar el Climay
la Satisfaccion de la entidad.

a de recursos humanos -

Chaose -

11, Mi jefe/a inmediato/a me ha explicado *
las expectativas que se tiene sobre mi
desempefio.

12. Se respetan los principios de
transparencia, mérita e igualdad de
epertunidades en los procesas de
seleccion de personal,

Choose ~

25. Mi jefe/a inmediato/a me felicita o
reconoce cuando se realiza un buen
trabajo

Choose -

26. Slento que se valora mi tiempo y mi

esfuerzo dedicados en el cumplimiento de

mi trabajo.

27. Enmi érea, mujeres y hombres somos *

tratados por igual por nuestro jefefa
inmediatofa.

Choose -

28. cuando oourre un problema en el drea, *

mi jefe/a Inmediato/a nos apoya para
solucionarlo

Choose -

13. Mi jefe/a inmediato/a se interesa por
mi aprendizaje y entrenamiento continuo.

Choosa -

14. Mi compensacién econdmica es similar *

ala de otros puestos del mismo nivel en
otras entidades.

Choose -

15. En mi érea nos organizamos para

cumplir con nuestro trabajo y alcanzar
nuestros abjetivas.

Choose -

16. Todos/as estamos comprometidos/as

para trabajar juntos y lograr los mejores.
resultados.

Choose -

29. Mijefefa inmediato/a toma en cuenta *

mi opinion para la toma de decisiones.

Choose v

30. Enla entidad se acogen las ideas de

los/las servidores/as para mejorar el
frabajo.

Choose v

*



Anexo 10: Fotos previos al llenado de las encuestas




Anexo 11: indice de abreviaturas

CO : Clima Organizacional

SL  : Satisfaccion Laboral

UE :Unidad Ejecutora

MEF : Ministerio de Economia y Finanzas
SPSS : Statical Package for the Social Science
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