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Resumen

Esta investigacion tiene como proposito Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 2022.

Esta investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, siendo de tipo aplicada,
de alcance descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal.
La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, el cual se aplicé a una poblacibn muestral de 30 colaboradores, los
cuestionarios fueron sometidos a la prueba de validez y confiabilidad y contienen 18
items para cada variable. El analisis de datos se realiz6 a través de la estadistica
descriptiva, mediante tablas y figuras de frecuencias, y para la correlacion entre
variables se aplico estadistica inferencial mediante el Coeficiente Rho de Spearman.
Los resultados obtenidos permitieron determinar qué el nivel del clima organizacional
en la institucién bajo estudio fue calificado como “inadecuado” de acuerdo con el 60,0%
de los colaboradores, asimismo se determino que el nivel de la satisfaccion laboral fue
calificado como “inadecuada” de acuerdo con el 70,0% de los colaboradores.
Finalmente se determind que existe una correlacion directa media o0 moderada entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral (Rho=0,505), siendo esta correlacion
significativa (Sig.= 0,004 que es menor a 0,05), por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza
Ho, lo que significa que los colaboradores gozaran de mejor satisfaccion laboral a

causa de un buen clima organizacional

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, Gobierno Regional.
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Abstract
The purpose of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the collaborators of the Regional
Infrastructure Management of a Regional Government in Peru, 2022.
This research was developed under the quantitative approach, being of an applied type,
correlational descriptive scope, non-experimental design and cross-sectional. The data
collection technique used was the survey and the instrument the questionnaire, which
was applied to a sample population of 30 employees. The questionnaires were
submitted to the validity and reliability test and contain 18 items for each variable. The
data analysis was carried out through descriptive statistics, using frequency tables and
figures, and for the correlation between variables, inferential statistics were applied
using Spearman's Rho Coefficient.
The results obtained allowed determining that the level of the organizational climate in
the institution under study was qualified as "inadequate" according to 60.0% of the
collaborators, it was also determined that the level of job satisfaction was qualified as
"inadequate”. according to 70.0% of the collaborators. Finally, it was determined that
there is a medium or moderate direct correlation between the organizational climate
and job satisfaction (Rho=0.505), this correlation being significant (Sig.= 0.004, which
is less than 0.05), therefore, Hi is accepted. and Ho is rejected, which means that
employees will enjoy better job satisfaction because of a good organizational climate.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, Regional Government.
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I. INTRODUCCION

Gonzales et al. (2021), sefialan que el clima de la organizacion es considerado ya sea
en sector publico como en la empresa privada como la sumatoria de apreciaciones
sustentadas en emociones que siente el colaborador en su puesto de labores, por
ende, el clima organizacional alto genera en los colaboradores una elevada de

satisfaccion laboral en su puesto de labores.

Un buen clima organizacional es indispensable para aumentar la satisfacciéon de los
trabajadores, esto debido a que cuando mejores condiciones se tienen en la institucion
el desempefio laboral es mayor y por lo tanto se logra cumplir con las labores
programadas en el plazo establecido. Cuando existe un adecuado clima organizacional
se crea un entorno participativo y colaborativo entre compafieros de trabajo, esto no
solo beneficia a los colaboradores sino a toda la organizacion ya que esta sera mas

eficaz y eficiente.

A nivel internacional, Segun lo publicado en el Portal Rock Content (2019), En un
estudio realizado para saber qué acciones podian realizar los directivos de las
organizaciones para mejorar el clima organizacional, el 71% de los participantes
manifestaron que era necesario que los superiores definan claramente los objetivos
trazados por la entidad, ademéas el 62% de los encuestados indicaron que es
importante que los directivos escuchen las opiniones de los colaboradores. Asimismo,
se indica que en otra encuesta en la que se investigaba las causas del abandono
laboral, el 65% respondi6 que lo hacian por falta de reconocimiento por parte de sus
superiores. Finalmente se menciona que en las organizaciones que invierte en la
busqueda de un adecuado clima organizacional se logra un 30% mas de eficiencia en

el desempefio laboral y por consiguiente aumenta su satisfaccion laboral

En la misma linea Fermin (2015), en su investigacion obtuvo que los usuarios de las
entidades publicas en Colombia se encuentran insatisfechos por la lentitud en el
tramite de documentos y por la atencion de mala calidad que se les brinda, asi como
por la falta de capacidades del personal que labora en dichas entidades. Asimismo,

los colaboradores manifestaron que el clima organizacional en sus respectivos centros



de trabajo no es el adecuado debido a la falta de condiciones cumplir con sus labores
de manera optima. Por otro lado, los ejecutivos manifestaron que lo colaboradores no
se encuentran motivados para desempeiiase en sus labores diarias, esto se refleja en

su escasa satisfaccidon en su centro laboral.

Cerra (2018), en su articulo publicado en el Portal argentino El Litoral, manifiesta que,
un buen clima organizacional genera una gran corriente de bienestar, esto trae consigo
gue los colaboradores se sienten felices en su centro de labores. Asimismo, menciona
gue un factor determinante es tener buen nivel de comunicacion en la organizacién y
en todos los niveles de la misma. Concluye diciendo que las instituciones que gozan
de elevado nivel organizacional, son aquellas que lograron consolidar canales de

comunicacion efectivos.

Por su parte, Segun el portal web ConnectAmericas (2016), crear un buen clima
organizacional genera muchos beneficios a las organizaciones, pues de acuerdo a un
estudio realizado a 1,500 trabajadores en México, se obtuvo que los trabajadores que
gozan de un buen clima organizacional son 88% mas productivos, es decir cumplen
con metas y objetivos trazados en los plazos establecidos, esto genera en ellos un alto
grado de satisfaccion laboral.

En el ambito nacional, Aptitus (2018), segun su estudio publicado en el Diario Gestion
indica que el 86% de las personas que renuncian a su centro de trabajo, lo hacen
debido a que no cuentan con clima organizacional adecuado, otro dato importante que
el estudio revela es que el 23% de los entrevistados manifestdé que el clima
organizacional es determinante cuando se desea elegir un centro de labores. Estas
cifras muestran que el tener un buen clima es de vital importancia para los

colaboradores de toda organizacion, pues sin esto habra baja satisfaccion laboral.

Arbult (2021), lider de la Consultora Dench, al ser entrevistada por el Diario El
Comercio, revela que el clima organizacional resulta determinante para el crecimiento
laboral, las cifras muestran que el 73% de trabajadores peruanos quiere cambiar de
empleo, de esta cifra el 26% lo haria por agotamiento y estrés laboral, 24% lo haria

por mal clima organizacional.



Finalmente, segun un articulo publicado por Andina (2020), Joseph Zumeta gerente
Aptitus indica que en el estudio que realizaron se conocido que el 81% de los
entrevistados consideran que el clima de la organizacién es influyente sobre la
satisfaccion laboral. Del mismo modo, Zumaeta comenta que segun el estudio el 49%
de los colaboradores manifesté que en sus centros de labores practican la

meritocracia.

A nivel local, Farias (2022), en su investigacion en un municipio distrital de la provincia
Piura, en el cual aplicé un cuestionario a 93 trabajadores, mediante el cual buscaba
conocer el nivel del clima organizacional determiné que el 60.2% de los entrevistados
manifestd que el clima organizacional no es favorable, lo cual influye significativamente

sobre su satisfaccion laboral.

Asimismo durante este periodo de convivencia laboral en el Gobierno Regional
materia de estudio, se ha observado cierto grado de deficiencias tales como:
inadecuada gestion del talento humano, procedimientos administrativos burocraticos,
equipamiento e infraestructura inadecuados y desde nuestro punto de vista esto podria
influir sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
observados, lo que a su vez podria influir en la consecucion de metas propuestos por

la organizacién afectando la consecucidén de metas y objetivos trazados por la entidad.

Considerando la realidad problematica se planted la siguiente preguntas: ¢ Cual es
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 20227 y de
manera especifica: a) ¢ Cual es el nivel del clima organizacional?; b) ¢ Cual es el nivel
de satisfaccion laboral?; c) ¢Cual es relacion entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral?; d) ¢ Cual es relacion entre la comunicacion vy la satisfaccion laboral?; €) ¢ Cual

es relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral?

El proyecto de investigacion, se justifica teGricamente porgue pretendemos generar
debate académico y reflexion sobre el conocimiento actual de las variables estudiadas.
Respecto a la justificacion practica se espera que la presente investigacion ayude a

elevar nivel el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores,



mediante propuestas planteadas. Asimismo, con la justificacibon metodoldgica, se
espera que el cuestionario elaborado en este proyecto de investigacion pueda ser
utilizado en investigaciones posteriores. Por el lado social, esta investigacion sera una
guia otras organizaciones con problemética semejante, por lo tanto, podran utilizarlo

para analizar su situacion problemaética.

Se planted el siguiente objetivo general: Determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Infraestructura de un Gobierno Regional en Perl, 2022; y de manera especifica: a)
Determinar el nivel del clima organizacional; b) Determinar el nivel de satisfaccion
laboral; c¢) Determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral; d)
Determinar la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral; ) Determinar la

relacion entre la motivacion y la satisfaccién laboral.

En esta investigacibn se plantea la siguiente hipoétesis: Existe una la relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en Perq, 2022 y
también se plantea la hipétesis nula: No existe una la relacién significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia

Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 2022



Il. MARCO TEORICO

Para realizacion del presente proyecto de investigacidon nos hemos respaldado en las

investigaciones siguientes:

En el &mbito internacional: Del Angel et al. (2020), determiné que: en una institucion
publica de México existio un clima adecuado y esto se puede observar en una elevada
satisfaccion laboral de la institucion, concluyendo que, si existe significativa relacion
entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral, se utilizo el
disefio no experimental y alcance correlacional, realizado a 182 colaboradores,

recurrimos a utilizar al cuestionario como instrumento.

Niebles et al. (2019), en su articulo cientifico mediante el cual analizé la problematica
de las instituciones publicas de Colombia, determinaron que existe relacién positiva
entre variables clima organizacional y satisfaccion. Concluyeron que, en la institucion
estudiada, el clima organizacional es elevado debido a que la institucion se preocupa
por las condiciones en las que desarrollan sus funciones los trabajadores, ademas por
practicar una efectiva comunicacion entre los colaboradores y directivos, tanto en lo
externo como en lo interno. La investigacion se realizo teniendo como muestra a 107

colaboradores, bajo el disefio no experimental.

Por su parte, Marin et al. (2019), en su estudio realizado en un municipio de México;
determinaron que entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores existe relacion positiva alta, la investigacion fue realizada bajo el disefio
no experimental. La muestra fue 40 trabajadores a quienes respondieron un
cuestionario. Concluye enunciando que mientras exista elevado clima organizacional
en la institucion la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos también

sera alta

Zans (2017), en un estudio realizado en una institucion gubernamental en Nicaragua
tuvo como como conclusiones que, es importante motivar, concientizar y capacitar a
todos los colaboradores en temas de CO, esto es importante para alcanzar las metas
enfocadas. La metodologia de estudio fue transversal, no experimental, con una

muestra de 88 participantes.



En el ambito nacional, Benites (2022) quien encontré que existe correlacion directa
media significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en una municipalidad

de la region Cajamarca (Rho=0,536; Sig. menor a 0,05).

Diaz (2021) quien encontrd que existe una correlacion directa media significativa entre
la motivacion y la satisfaccién laboral en una municipalidad provincial de la region
Cajamarca (Rho=0,938; Sig. menor a 0,05).

Carrasco y Rodriguez (2019), en su estudio concluyeron que, cuando se ponen en
practica acciones que conlleven a mejorar la apreciacién de los empleados sobre su
ambito laboral, el desempefio de los empleados también mejorara. La investigacion
fue desarrollada mediante el enfoque cuantitativo y correlacional. La muestra fue de
80 trabajadores, los datos se recolectaron mediante el uso del cuestionario que incluye

la aplicacion de la escala de Likert, la técnica utilizada fue la encuesta.

Guerra (2022), en un estudio realizado en un hospital de Andahuaylas encontré que el
clima organizacional fue considerado como “regular” segun el 52% de los
colaboradores del area de enfermeria, aplic6 un cuestionario a 100 enfermeros, La
investigacién fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y
correlacional. concluyd que para mejorar el clima organizacional es necesario la

realizacion de capacitaciones en temas de motivacion, comunicacion y liderazgo.

Flores (2021) encontrd que el clima organizacional en una institucion publica de salud

en Juliaca fue calificado como malo segun el 69% de los colaboradores.

Asimismo, Castro (2019), en su investigacion que realizé en el sector de gobierno local,
tuvo como objetivo relacionar clima organizacional con el servicio profesional que
bridan los colaboradores de un municipio de Lambayeque. El estudio se realizé bajo
el disefio no experimental y transversal y el alcance correlacional. En cuanto a la
poblacién del estudio fue de 45 trabajadores de la entidad publica; El instrumento fue
el cuestionario y la técnica fue la encuesta. Como conclusion, se obtuvo que a relacién
entre las variables del estudio es alta y directa (0,902). Asimismo, los empleados de la

entidad publica, ademas también se determiné lo siguiente: en el nivel Alto hay 06



empleados, en el nivel medio hay Medio hay 24 empleados y en el nivel Bajo hay 15

empleados.

Damian (2022), quien encontré6 que el 41% de los colaboradores de una entidad
publica en la region Lambayeque fue manifestaron casi nunca se sienten satisfechos

y el 13,3% manifestaron que nunca se sienten satisfechos en su centro de labores.

Diaz (2019), en su investigacion en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, la cual
fue disefio no experimental transaccional y alcance correlacional, siendo la muestra 89
servidores, utilizando el instrumento del cuestionario, se encontré que el 53% de los
encuestados, calificod a la satisfaccion laboral como regular’ concluyendo que: existe
relacion positiva alta éntrelas variables estudiadas, lo cual ha podido demostrarse
utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson que fue de 0.986; lo cual indica que,
cuando se tiene elevado clima organizacional, la satisfaccion laboral también sera

elevada.

Damian. (2022), determind que el Liderazgo y la Satisfaccién del usuario tienen una
correlacion positiva moderada entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en una entidad

publica en la regién Lambayeque (Rho=0,623; Sig. menor a 0,05).

Mendieta (2021), determind que el Liderazgo y la Satisfaccién del usuario tienen una
correlacion positiva fuerte entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en una entidad

publica en la region La Libertad (Rho=0,922; Sig. menor a 0,05).

Diaz y Vésquez (2022) quienes encontraron que existe correlacion positiva media
significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en una Municipalidad

Provincial de la region Cajamarca (Rho=0,693; Sig. < a 0,05).

Saldarriaga (2020) determiné que existe una correlacion positiva fuerte significativa
entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en una Municipalidad Distrital en la
region Ancash evaluada (Rho=0,787; Sig. < a 0,05).

Valderrama (2018), quien encontr6 que existe correlacion directa media significativa
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la institucién evaluada (Rho=0,596; Sig.

menor a 0,05).



Puerta (2017), encontré que existe una correlacién directa muy fuerte significativa
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en una gerencia del Gobierno Regional de
Amazonas (Rho=0,913; Sig. menor a 0,05).

Finalmente, Chacdén (2019), en su investigacion orientada conocer la relacion
existente entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una municipio provincial en la regién La Libertad, la cual fue de tipo
descriptiva de alcance correlacional y de disefio no experimental transversal, se utilizd
el muestreo probabilistico aleatorio estratificado, teniendo como muestra a 87
colaboradores a los cuales se les entrevisto mediante un cuestionario, concluye que
existe entre ambas variables relacién positiva, lo que significa que cuando hay un

adecuado clima organizacional surge un alto grado de satisfaccion de los servidores.

En cuanto a la variable clima organizacional, segun Sanchez et al. (2012), manifiestan

gue esta dada por las condiciones laborales y estructurales de una institucion

Iglesias y Sanchez (2015) refieren que el clima organizacional involucra diversas
situaciones percibidas y medibles en un centro de labores. Por eso es necesario para
las instituciones medir el clima organizacional, debido a que influye sobre la
satisfaccion y el desempefio laboral de los colaboradores. Diversos estudios han dado
a conocer que las instituciones o empresas con adecuado clima organizacional
consiguen brindar adecuado nivel satisfaccién a sus colaboradores y por lo tanto son

mucho mas eficaces.

Berberoglu (2018), indica que, el clima organizacional ejerce un gran efecto en las
actitudes de los empleados teniendo en cuenta sus relaciones, el sentido de
pertenenciay la satisfaccion laboral, esta altamente correlacionado con el compromiso

organizacional y el desempefio organizacional.

Obeng et al. (2021), manifiestan que el clima organizacional alienta y estimula el
entusiasmo por el trabajo y esta a su vez estimula la satisfaccion laboral. Asi mismo el

coaching como practica gerencial fortalece el clima organizacional.



Por su parte Sanchez y Breso (2020), indican que Chiavenato, considera que son muy
importantes el conjunto de actitudes y acciones que se puedan visualizar en los

colaboradores, esto para garantizar los objetivos trazados por la institucion.

Macias y Vanga (2021), refieren que en un centro de trabajo se forjan vinculos
laborales, sino que también los sociales y afectivos, por ello es indispensable crear un

ambiente de trabajo propicio, seguro y confortable.

Rivera et al. (2018) indican que el clima organizacional involucra un conjunto
permanente de interacciones, abarca la apreciacion subjetiva y objetiva de los
colaboradores, puesto que estos prestan sus servicios para obtener beneficios
econdémicos, pero también buscan desarrollarse como personas, por lo tanto, la
percepcion del clima organizacional esta determinada también por las caracteristicas
de las necesidades individuales de cada colaborador.

Respecto a la variable clima organizacional tenemos siguientes dimensiones:

* Liderazgo: Quillatupa y Silva (2020), indican que el estilo liderazgo preferido por los
colaboradores de las empresas en el transformacional ya que este estimula la
satisfaccion laboral gracias a los incentivos que reciben, le sigue el liderazgo

transaccional que estimula través de las recompensas.

* Comunicaciéon: Condor (2018), nos dice que la comunicacién es la unificacién de
actividades y métodos que contribuyen a permitir que la informacion fluya de forma
adecuada en una organizacion, estimula el empoderamiento y el sentido de

pertenencia a una organizacion.

» Motivacion: Torres y Delgado (2020), indican que la motivacion resulta de la relacién
existente entre trabajador y el ambiente a su alrededor, la influencia de todo esto hara

gue el colaborador se sienta motivado o en su defecto desmotivado.



En cuanto a la variable satisfaccion laboral: Valenzuela et al. (2016), nos dicen que es
el estado de bienestar y felicidad que siente un colaborador en relacion al trabajo que
realiza dentro de su ambiente de labores y su entorno, es decir sobre el clima
organizacional. Asimismo, manifiesta que es indispensable para la productividad y

buen funcionamiento de una organizacion.

En la misma linea Pedraza (2020), refiere que la satisfaccion laboral indica el grado de
bienestar de los colaboradores en su puesto de labores, por consiguiente, refleja

experiencias y emociones percibidas por ellos en su puesto y en toda la institucion.

COFIDE (2018), indica que la satisfaccion laboral es el grado de bienestar que sienten
los trabajadores en relacion al entorno y espacio donde desarrollan sus labores, es un
aliciente para incrementar el buen funcionamiento de la organizacion y la productividad
de la misma.

Las expectativas personales, asi como tambien las relaciones que tiene el trabajador
con sus compafieros de trabajo y superiores jerarquicos influyen en la percepcion de

la satisfaccion laboral.

Finalmente, Saldafia (2020), sefiala que lo principal dentro de una institucion es el
talento humano, puesto que cada colaborador aporta valor a la institucion e incentiva
al logro de las metas establecidas como también con los objetivos organizacionales,
es de vital importancia la evaluacion permanente ya que esto que permita conocer las
competencia, capacidades y dificultades presentes, en la organizacién, siendo punto

clave para determinar el ascenso y oportunidades de desarrollo.
Respecto a la variable satisfaccion laboral tenemos siguientes dimensiones:

* Trabajo en equipo: Lapa (2020), manifiesta que los miembros del equipo tienen alto
nivel de organizacion, interactlan entre si y se comunican de manera abierta, practican
la flexibilidad lo que les permite trabajar coordinadamente y tienen bien definidas sus
funciones. Esta compuesta por una pequefia cantidad de trabajadores con habilidades
y destrezas, las cuales se encuentran ligadas al logro de objetivos comunes, practican

un mismo método de trabajo y asumen sus respectivas responsabilidades.
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» Condiciones de trabajo: Arteaga y Ramirez (2018), manifiestan que estan
directamente relacionadas con las particularidades que conforman el entorno laboral,
incluye procedimientos, aspectos legales, seguridad y salud, capacitacion permanente
y todo lo que esté asociado con las actividades que desarrolla el trabajador, forman
parte de esta: el salario, las politicas de la institucion, los recursos materiales, el
ambiente fisico, entre otros.

* Beneficios: Chiavenato (2019), manifiesta que los beneficios estan conformados por
compensaciones monetarias 0 no monetarias que ofrece el empleador a sus
colaboradores, el gozar de buenos beneficios incrementara la motivacién y el nivel de

satisfaccion laboral y por consecuencia la productividad de la organizacion.
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lll. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada porque su objetivo es que, a través del
conocimiento cientifico, podamos determinar los medios (tecnologia, métodos y
protocolos) que ayudaran a satisfacer necesidades reconocidas y especificas.
Concytec (2020)

Es de disefio no experimental: Transversal, en ese sentido Carrasco (2017), indica que
una investigacion es de disefio no experimental cuando las variables estudiadas no se
han manipulado y los acontecimientos se estudian luego su ocurrencia. Asimismo, dice

gue la investigacion es trasversal porque se realiza durante un tiempo determinado.

Enfoque de la investigacion: Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, nos
respaldamos en el estudio de Hernandez et al. (2014), manifiesta que este enfoque
emplea métodos de recopilacion de informacion a fin obtener de datos numéricos que
puedan analizarse a través de la estadistica para luego conocer estandares de

comportamiento y/o tendencias a fin de aceptar o negar la hipétesis formulada.

Alcance de la investigacion: Es de alcance descriptivo correlacional. Hernandez et
al. (2014), establecen que la investigacion descriptiva es utilizada cuando deseamos
medir conceptos y definir variables para lo cual se tiene que considerar a todos los
componentes del hecho observado y/o estudiado. Define caracteristicas, perfile y
propiedades significativas del acontecimiento, grupo o individuos que se analicen.
Describe preferencias u orientaciones de la poblacion o grupo de estudiado.

Asimismo, respecto al alcance correlacional, Hernandez et al. (2014), nos dicen que
estos estudios permiten conocer el grado de asociacion que existe entre dos o mas
variables de la situacion estudiada. Para conocer la relacion entre las variables,
primero se procede a medir a cada una de forma independiente, luego cuantificamos,
analizamos y establecemos vinculos. Las relaciones existentes entre a variables

analizadas deben afirmarse o negarse mediante hipotesis.

12



3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Davila et al. (2021), refieren que, el clima organizacional es la apreciacion
individual que tiene cada colaborador frente al conjunto de factores que
determinan su estado emocional en su centro de labores, pero también esta
relacionado con el resto de sus compafieros con los cuales desarrolla las
actividades propias del cargo y por consiguiente en cada area de la institucion.
Definicion Operacional: Para medir la variable se utilizé el instrumento del
cuestionario con 18 item y la técnica de la encuesta, hicimos uso de la escala
de Likert. Con una poblacién muestral de 30 colaboradores. Para evaluar clima
organizacional se tomg las dimensiones: liderazgo, comunicacion, motivacion.
Indicadores:

Dimension Liderazgo: Empatia con el equipo, control del equipo, estabilidad al
equipo. Dimensiébn comunicacion: Comunicacion interna, planificacion de la
comunicacion, flujo de la comunicacion. Dimension motivacion: Reconocimiento
de la aportacion, realizacién personal y consideracion de la jefatura.

Escala de medicion: La variable clima organizacional de la presente
investigacion es medida por la escala ordinal: 1 Inadecuado, 2 Regular, 3

Adecuado.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

NIVEL DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
ESCALA
Empatia con el
_ 1,2
_ y equipo
Dimension 1: :
_ Control del equipo 3,4
Liderazgo _
Estabilidad al
_ 56
equipo
Comunicacion
: 7,8 Escala
interna .
) . I ordinal
_ Dimension 2:  Planificacion de la
Clima L L 9,10
o Comunicacién comunicacion
Organizacional . Inadecuado
Flujo de la
L 11, 12 Regular
comunicacion
Adecuado
Realizacion
13,14
Personal
Dimension 3:  Reconocimiento de
o . 15, 16
Motivacion la aportacion
Consideracion de
17,18

los superiores

Nota. Elaboracién propia.
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Variable 2: Satisfaccion laboral.

Robbins y Judge (2017), indican que la satisfaccion laboral se construye en
base a la apreciacion positiva de todo lo que rodea al centro de labores,
consecuencia de la medicién de las cualidades disponibles. Los motivadores de
la satisfaccion laboral son: los escenarios laborales, la diversidad de las
actividades que se desarrollan, la retroalimentacion que recibe, el apoyo de la
organizacion, el intercambio con los comparieros y el trato que recibe de sus

superiores o directivos.

Definicion Operacional: Para medir la variable se utilizé el instrumento del
cuestionario con 18 item y la técnica de la encuesta, hicimos uso de la escala
de Likert. Con una poblacién muestral de 30 colaboradores. Para evaluar clima
organizacional se tomo las dimensiones siguientes: comunicacion, liderazgo,

motivacion.

Indicadores:

Dimension trabajo en equipo: criterios de éxito, compafierismo y ayuda,
desarrollo de trabajo en equipo. Dimensién condiciones de trabajo: Politicas de
la institucion, recursos y, ambiente fisico del trabajo, salario adecuado vy justo,
materiales necesarios para el buen desempefio. Dimension beneficios:

Incentivos salariales, retribucion, satisfaccion con los beneficios

Escala de medicion: La variable satisfaccion laboral de la presente
investigaciéon es medida por la escala ordinal: 1 Inadecuado, 2 Regular, 3

Adecuado
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

NIVEL DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
ESCALA
Desarrollo de
. . : . 1,2
Dimension 1: trabajo en equipo
Trabajo en Criterios de éxito 3,4
equipo Compafierismo vy -
ayuda ’
Salario adecuado y
. 7,8
justo
Politicas de la 9
Dimensién 2:  institucion Escala
Condiciones de Recursos y ordinal
Satisfaccién trabajo materiales
laboral necesarios para el 10 Inadecuado
buen Regular
desemperio. Adecuado
Ambiente fisico del
. 11, 12
trabajo.
Incentivos
_ 13, 14
salariales
Dimension 3:  Retribucion. 15, 16
Beneficios Satisfaccion  con
los 17,18
beneficios.

Nota. Elaboracion propia.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion:

Lopez y Fachelli (2017), refieren que la poblacion o universo es la sumatoria de
elementos que componen el espacio de interés que se va a analizar y sobre el
cual plantearemos las conclusiones que se deriven de la investigacion realizada,
estas han de ser tedricas o estadisticas. Atendiendo a esto, la poblacion de
nuestra investigacion estard conformada por los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional, 2022, alcanzando la cifra

de 30 servidores.

eCriterios de inclusion: Se encuestard a colaboradores nombrados,

contratados y CAS de la Gerencia Regional de Infraestructura.

e Se excluira a los gerentes y jefes de oficina.

3.2.2 Unidad de analisis:
Colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno

Regional en Per(,2022.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: encuestas

Técnica: Martinez y Benitez (2016), nos dicen que la técnica es la sumatoria de
recursos o procedimientos a emplearse en un estudio de investigacion, refieren
gue el instrumento utilizado en esta técnica es el cuestionario a fin de, recolectar
datos para que luego sean analizados. Las técnicas permiten minimizar el gasto
de recursos econdmicos y humanos. Carrasco (2017), indica que la técnica de
mayor uso en las investigaciones es la encuesta, puesto que ella permite

obtener resultados objetivos de forma sencilla.
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Tabla 3

Técnicas e instrumentos aplicados en el estudio de investigacion.

Variables de estudio Técnicas Instrumento
Clima Organizacional Encuesta Cuestionario
Satisfaccion Laboral Encuesta Cuestionario

Nota. Elaboracion propia.

Instrumento: cuestionario, Naupas et al. (2018), sefialan que la dinamica de
la técnica de la encuesta se realiza a través del planteamiento de un conjunto
de interrogantes o items ordenados en un formulario, el cual debe guardar
relacion con las variables analizadas y sus dimensiones, asi como también con
la hip6tesis formulada.

En esta investigacion se aplicardn a cada individuo encuestado 2 cuestionarios
de 18 items cada uno., haremos uso de la escala Likert, con las siguientes
alternativas: 1Totalmente en desacuerdo; 2 en desacuerdo; 3 Ni en desacuerdo

ni de acuerdo; 4 De acuerdo, 5 Totalmente de acuerdo.

Validez: LeBel et al. (2017), indican que la validacién de un instrumento es un
factor determinante y sobresaliente frente a otras valoraciones de medicidon de
variables, pues permite comparar teorias con respecto a conocimientos
empiricos. Solimun y Fernandes (2017), manifiestan que, si el instrumento no
cuenta con una apropiada consistencia no se puede afirmar la validez de
conclusiones propuestas. Manterola et al. (2018), afirman que, para poder
aplicar un instrumento en otros casos de estudio, es indispensable que este
cuente con la validez correspondiente. En esta investigacion, el instrumento se

validoé a través de 03 juicios de expertos.
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Tabla 4

Listado de juicio de expertos

Instrumentos Expertos Grado académico

Wilmer Fermin Castillo Mg. Administracion de la
Clima i .

o Marquez Educacion
organizacional
Raquel Silva Juarez Magister en Gerencia Empresarial

Satisfaccion _ _ _ _

Maribel Amalia Carmen Dra. En Gestion Publica 'y
laboral N

Sarango Gobernabilidad

Nota. Elaboracion propia.

Confiabilidad: Hernandez et al. (2014) manifiestan que cuando la aplicacién
de un instrumento a un mismo individuo en diferentes momentos arroja
resultados iguales, coherentes y consistentes, se puede afirmar que el

instrumento es confiable.

En esta investigacion, para determinar la confiabilidad de nuestro instrumento
aplicamos encuestas piloto a 15 colaboradores, la cuales fueron procesadas
utilizando el SPSS 26 (software de uso estadistico) para conocer el coeficiente
de Alfa de Cronbach de las variables analizadas, esto permitié conocer el grado
de consistencia de los items planteados en relacion con sus respectivas
respuestas. Teniendo presente que el valor de alfa se encuentra entre cero (0) y
uno (1), cuanto mas se acerque a 1 serd mayor la consistencia interna de los items
analizados, siendo asi que, para nuestra investigacion, la variable Clima
Organizacional obtuvo un valor de 0.8055 y la variable Clima Organizacional

0.8278, lo que indica confiabilidad positiva alta para ambas variables.
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Tabla 5

Coeficiente Alfa de Cronbach del cuestionario

Instrumentos Alfa de Cronbach Nivel de

Consistencia

Clima Organizacional 0,8055 Confiable
Satisfaccién Laboral 0,8278 Confiable

Nota. Elaboracion propia

3.5.

3.6.

Procedimientos

Como primer paso se requirié a nuestro tutor la conformidad del titulo de la
presente investigacion, acto seguido procedimos a elaborar nuestro instrumento
de medicion para cada una de las variables establecidas. En tercer lugar, se
procedera a realizar la entrevista a 30 servidores publicos a los cuales se les
proporcionara dos instrumentos, los servidores entrevistados representan la
poblacion total de colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura de
un Gobierno Regional. Finalmente, procesaremos los datos recopilados usando

el software SPSS 27, el cual nos permitira desarrollar nuestras conclusiones.

Método de anédlisis de datos
En el presente estudio se utilizan métodos cuantitativos, el instrumento utilizado
fue el cuestionario el cual se aplicé a 30 colaboradores, la informacion

recopilada fue procesada en tablas estadisticas en Excel.

Villalta (2016) indica que el propoésito principal de estas investigaciones es
proporcionar al detalle informacion relevante, representada en datos agrupados
en conjuntos, en la mayoria de estudios son datos de muestra, de tal forma que

mayormente son el primer paso en el analisis de datos.
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3.7.

Posteriormente se transfirid la informacion recopilada y procesada al SPSS
Version N° 27.

Questionpro (2022) indica que el SPSS es utilizado para analizar datos y crear
tablas, graficos que contengan datos complejos, se le conoce por su facilidad
para procesar abundante informacion ademas puede desarrollar andlisis de
texto en diversos formatos.

Para realizar el andlisis descriptivo de nuestras variables y sus dimensiones se
utilizé gréficos y tablas de frecuencia y tabulaciones cruzadas para asociar
variables con dimensiones para obtener tablas y graficos. Asimismo, se realizd
un analisis inferencial mediante Rho Spearman para relacionar las variables
Aspectos éticos

Esta investigacion se desarroll6 cumpliendo los principios éticos universales,
tales como veracidad y confidencialidad. Asimismo, para citar y referenciar a los
diversos autores consultados hemos hecho uso de lo establecido en las normas
APA (American Psycological Association), ademas se recurrid a la guia de
investigacion de la Universidad César Vallejo.

Bajo el principio de beneficiencia, en este proyecto de investigacion aspiramos
a contribuir con el desarrollo y analisis de las variables materia de estudio, esto
debido a que nuestra investigacion estara disponible en los repositorios
virtuales. Asimismo, acogiendo el principio de no maleficiencia nuestra
investigacion no causa dafio alguno a la sociedad, sino mas bien contribuye a
buscar mejoras en el ambito laboral. Del mismo la presente investigacion se
realiza bajo el principio de autonomia sin imposicién de terceros, esto aplica
tanto para el investigador como para los agentes participantes, ademas se hace
hincapié que, el titulo, las variables y la entidad han sido de libre eleccién. En
cuanto al principio de justicia el presente estudio en esencia busca generar
beneficio a la sociedad, poniendo a libre disposicién de los ciudadanos toda la

informacion que se derive de nuestra investigacion.
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IV. RESULTADOS

De los objetivos especificos:

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional en la Gerencia

Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 2022
Tabla 6

Nivel de la variable clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 18 60,0
Valido Regular 12 40,0
Total 30 100,0

Nota: Aplicacion del cuestionario sobre clima organizacional.

Interpretacién: La tabla 6 muestra que el 60,0% de los colaboradores de la institucién
calificaron el nivel del clima organizacional como “inadecuado” y el 40,0% lo calificd

como “regular”.
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Tabla 7

Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional.

Inadecuado Regular Adecuado Total
f % f % f % f %
D 1: Liderazgo 24 80,0% 6 20,0% O 0,0% 30 100,0%

D 2: Comunicacion 23 76,7% 7 23,3% 0 0,0% 30 100,0%

D 3: Motivacion 24 80,7% 6 200 O 0,0% 30 100,0%

Nota: Aplicacion del cuestionario. sobre clima organizacional.

Interpretacion: La tabla 7 muestra que el 80,0% de los colaboradores de la institucion
calificaron a la dimension liderazgo como “inadecuada”, en el mismo sentido el 80,0%
califico a la dimension comunicacion como “inadecuada”, asimismo el 76,7% calificé a

la dimensién comunicacion como “inadecuado”.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral. en la Gerencia

Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 2022
Tabla 8

Nivel de la variable Satisfaccion Laboral.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuada 21 70,0
Regular 9 30,0
Total 30 100,0

Nota: Aplicacion del cuestionario sobre Satisfaccién Laboral.

Interpretacion: La tabla 8 muestra que el 70,0% de los colaboradores de la institucion

calificaron el nivel de la Satisfaccion Laboral como “inadecuada” y el 30,0% la calificd

como “regular”.
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Tabla 9

Nivel de las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

Inadecuada Regular Adecuada Total
f % f % f % f %

D1: Trabajoen ., g4 go4 6 20.0% 0 00% 30 1000%
equipo

D2: Condiciones

. 25 83,3% 5 16,7% 10 0,0% 30 100,0%
de trabajo

D3: Beneficios 27  90,0% 3 10,0% 0 0,0% 30 100,0%

Nota: Aplicacion del cuestionario sobre Satisfaccion laboral.

Interpretacién: La tabla 9 muestra que el 90,0% de los colaboradores de la institucion
calificaron a la dimension beneficios como “inadecuada”, de igual forma un 83,3%
calific6 a la dimension condiciones de trabajo como “inadecuada”, finalmente la
dimensién trabajo en equipo fue calificada como inadecuada por un 80,0% de los

entrevistados.

25



Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre el liderazgo y la satisfaccion

laboral.
Tabla 10

Correlacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral.

D 1: V2: Satisfaccion
Liderazgo Laboral
Coeficien'ge de 1.000 0.400
Dimension 1: correlacion : ’
Liderazgo Sig. (bilateral) ) 0,028
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 0.400 1.000
V2: Satisfaccion correlacion ' ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,028 .
N 30 30

Nota: Aplicacion de cuestionarios sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Interpretacién: La tabla 10 muestra que existe correlacién directa moderada entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral en la institucién evaluada (Rho=0,400), siendo esta
correlacion significativa (Sig.= 0,028 < a 0,05), por lo tanto, se acepta Hi.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacién entre la comunicacion y la satisfaccion

laboral.

Tabla 11

Correlacién entre la comunicacién y la satisfaccion laboral.

D 2: V2: Satisfaccion
Comunicacion Laboral
. 5 Coeficient.e' de 1,000 0,327
Dimension 2: correlacion

Comunicacion Sig. (bilateral) ) 0,078

Rho de N 30 30
Spearman Coeficient.e' de 0327 1.000

V2: Satisfaccién correlacion ' ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,078 .
N 30 30

Nota: Aplicacion de cuestionarios sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Interpretacién: Latabla 11 muestra que existe una correlacion directa moderada entre
la comunicacion y la satisfaccion laboral en la institucién evaluada (Rho=0,327), siendo
esta correlacion no significativa (Sig.= 0,078 que es mayor a 0,05), por lo tanto, se

acepta Ho.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral.

Tabla 12

Correlacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

D 3: V2: Satisfaccion
motivacion Laboral
_ 5 Coef|C|ent_e, de 1,000 0.218
Dimension 3: correlacion

motivacion Sig. (bilateral) . 0,247

Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 0.218 1000

V2: Satisfaccion correlacion ' ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,247 )
N 30 30

Nota: Aplicacion de cuestionarios sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Interpretacién: La tabla 12 muestra que existe una correlacion directa débil entre la
motivacién y la satisfaccion laboral en la institucién evaluada (Rho=0,218), siendo esta
correlacion no significativa (Sig.= 0,247 que es mayor a 0,05), por lo tanto, se acepta

Ho.
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Objetivo general: Determinar la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura de un
Gobierno Regional en Peru, 2022

Tabla 13

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

V1: Clima V2: Satisfaccion

Organizacional Laboral
Coeficient.e' de 1,000 0505
Dimension 3: correlacion : ,
motivacion Sig. (bilateral) : 0,004
Rho de N 30 30
Spearman Coeficient_e, de 0505 1.000
V2: Satisfaccion ~ correlacion ' ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,004 .
N 30 30

Nota: Aplicacion de cuestionarios sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Interpretacion: La tabla 13 muestra que existe una correlacion directa positiva
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion
evaluada (Rho=0,505), siendo esta correlacion significativa (Sig.= 0,004 que < a 0,05),
por lo tanto, se acepta Hi.
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V. DISCUSION

Esta tesis ha tenido como propésito principal determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Infraestructura de un Gobierno Regional en Peru, 2022, asi como la relacién entre
las dimensiones de la primera variable y la segunda variable, para lo cual, fue
necesario analizar el nivel del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral
gue se ha obtenido. En general, se encontrd relacién significativa entre ambas
variables de estudio y las dimensiones del clima organizacional. Una de las
limitaciones en la recoleccion de informacion fue la poca disponibilidad de tiempo por
los trabajadores al momento de desarrollar el cuestionario. Estos hallazgos responden
Unicamente a la poblacién analizada de la institucion bajo estudio, y no deberian
tomarse como realidad para otras instituciones del sector; lo que si puede utilizarse de
manera general es la metodologia, la misma que podria servir de apoyo para otros
estudios que busquen analizar realidades problematicas similares a nuestro caso de

estudio.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontré que el nivel del clima
organizacional en la institucion bajo estudio fue calificado como “inadecuado” de
acuerdo con el 60,0% de los colaboradores (Tabla 6). Este resultado coincide Flores
(2021) encontré que el clima organizacional en una institucion publica de salud en
Juliaca fue calificado como malo segun el 69% de los colaboradores. Asimismo, no
coincide con Guerra (2022), quien encontro que el clima organizacional en un hospital
de Andahuaylas fue considerado como “regular” segun el 52% de los colaboradores
del area de enfermeria. Para sustentar la relacion entre las variables nos respaldamos
en Iglesias y Sanchez (2015) quienes refieren que el clima organizacional es el
conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo y que para las empresas
resulta indispensable medirlo y conocerlo. Asimismo, Berberoglu (2018), indica que, el
clima organizacional ejerce un gran efecto en las actitudes de los empleados teniendo
en cuenta sus relaciones, el sentido de pertenencia y el desempefio laboral, no
obstante, en la institucion analizada, el clima organizacional no es el esperado lo cual

estaria influyendo de forma negativa en la percepcion de los colaboradores respecto
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al nivel de satisfaccion laboral, puesto que los entrevistados calificaron a las

dimensiones: liderazgo, comunicacion y motivacion como “inadecuadas”.

Respecto al segundo objetivo especifico, se encontré6 que el nivel de la
satisfaccion laboral en la institucion bajo estudio fue calificado como “inadecuada” de
acuerdo con el 70,0% de los colaboradores (Tabla 8). Este resultado coincide con
Damian (2022) quien encontro que el 41% de los colaboradores de una entidad publica
en la region Lambayeque manifestaron casi nunca se sienten satisfechos y el 13,3%
manifestaron que nunca se sienten satisfechos en su centro de labores. Asimismo, no
coincide con Diaz (2019) quien analiz6 un municipio en la regién La Libertad
encontrando que el 53% de los encuestados, calificdé a la satisfaccion laboral como
regular”’. Para sustentar la relacion entre las variables nos respaldamos en Valenzuela
et al. (2016), quienes indican que la satisfaccion laboral es el estado de bienestar y
felicidad que siente un colaborador en relacién al trabajo que realiza dentro de su
ambiente de labores y su entorno. En la misma linea, Pedraza (2020), manifiesta que
la satisfaccion laboral indica el grado de bienestar de los colaboradores en su puesto
de labores, por consiguiente, refleja experiencias y emociones percibidas por ellos en
Su puesto y en toda la institucion, en ese sentido podemos decir que, en la institucion
analizada, la satisfaccion laboral debe mejorarse puesto que los entrevistados
calificaron a las dimensiones: beneficios, condiciones de trabajo y trabajo en equipo

como “inadecuada”.

Respecto al tercer objetivo especifico, se encontrd que existe una correlacion
directa media significativa entre el liderazgo y la satisfaccién laboral en la institucién
evaluada (Rho=0,400; Sig. menor a 0,05), por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza Ho
(Tabla 10). Este resultado coincide con Damian. (2022), determiné que en una entidad
publica en la region Lambayeque el Liderazgo y la Satisfaccion laboral tienen una
correlacion positiva moderada y significativa (Rho=0,623; Sig. menor a 0,05). En el
mismo sentido coincide con Mendieta (2021), determind que en una entidad publica
en la region La Libertad el liderazgo y la satisfaccion tienen una correlacion positiva
fuerte significativa (Rho=0,922; Sig. menor a 0,05). La relacion entre las variables se

sustenta en Quillatupa y Silva (2020), quienes indican que el estilo liderazgo preferido
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por los colaboradores de las empresas es el transformacional ya que este estimula la
satisfaccion laboral gracias a los incentivos que reciben, le sigue el liderazgo
transaccional que estimula través de las recompensas. En el caso de la institucion
analizada, la dimension liderazgo no es la ideal y esto trae como consecuencia que los
colaboradores perciban a la satisfaccion laboral como inadecuada, esto se debe a que
se ha encontrado deficiencias en los indicadores medidos (empatia con el equipo,

control del equipo, estabilidad al equipo).

Respecto al cuarto objetivo especifico, se encontr6 que existe una
correlacion directa débil no significativa entre la comunicacién y la satisfaccion laboral
en la institucién evaluada (Rho=0,327; Sig. mayor a 0,05), por lo tanto, se rechaza Hi
y se acepta Ho (Tabla 10). Este resultado no coincide con Diaz y Vasquez (2022)
guienes encontraron que existe una correlacion positiva media significativa entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral en una Municipalidad Provincial de la region
Cajamarca (Rho=0,693; Sig. menor a 0,05). Asimismo, no coincide con Saldarriaga
(2020) encontré que existe una correlacion positiva fuerte significativa entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral en una Municipalidad Distrital en la region
Ancash (Rho=0,787; Sig. menor a 0,05). La relacion entre las variables se sustenta en
Condor (2018), quien nos dice que la comunicacion permite que la informacién fluya
de forma adecuada, influye positivamente en la satisfaccion lo cual contribuye a que
los colaboradores sientan como propios los objetivos trazados por la organizacién. En
el caso de la institucion estudiada se ha encontrado deficiencias en los indicadores
medidos (comunicacion interna, planificacion de la comunicacién y flujo de la
comunicacioén), lo cual perjudica el proceso de comunicacién en la institucion, pues se

ha determinado que esta es “inadecuada”.

Respecto al quinto objetivo especifico, se encontr6 que existe una
correlacion directa débil no significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en
la institucion evaluada (Rho=0,218; Sig. mayor a 0,05), por lo tanto, se rechaza Hiy se
acepta Ho (Tabla 10). Este resultado no coincide con Valderrama (2018), quien
encontré que en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de

Huanuco existe una correlacion directa media significativa entre la motivacion y la

32



satisfaccion laboral (Rho=0,596; Sig. menor a 0,05). Asimismo, no coincide con Puerta
(2017), quien encontrd que existe una correlacion directa muy fuerte significativa entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en una Gerencia del Gobierno Regional de
Amazonas (Rho=0,913; Sig. menor a 0,05). La relacién entre las variables se sustenta
en Torres y Delgado (2020), quienes indican que la motivacion resulta de la relacion
existente entre trabajador y el ambiente a su alrededor, la influencia de todo esto hara
gue el colaborador se sienta motivado o en su defecto desmotivado. En el caso de la
institucion estudiada se ha encontrado deficiencias en los indicadores medidos
(realizacion personal, reconocimiento de la aportacién, consideracion de los
superiores), lo cual perjudica a la motivacion en la institucion, pues se ha determinado

gue esta es inadecuada.

Respecto al objetivo general, se encontré que existe correlacion directa media
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion evaluada
(Rho=0,505; Sig. menor a 0,05), lo que permitié aceptar Hi y se rechazar Ho (tabla
13). Este resultado coincide con Benites (2022) quien encontré que existe una
correlacion directa media o moderada significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en una municipalidad distrital de la region Cajamarca (Rho=0,536;
Sig. menor a 0,05). Asimismo, coincide con Diaz (2021) quien encontr6 que existe una
correlacion directa media o moderada significativa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca (Rho=0,938; Sig.
menor a 0,05). La relacion entre las variables se sustenta en Davila et al. (2020),
guienes sefialan que el clima organizacional es la apreciacion individual que tiene cada
colaborador frente al conjunto de factores que determinan su estado emocional en su
centro de labores y esto influye de forma positiva o negativa en el nivel de satisfacciéon
laboral que este perciba. Asi mismo Robbins y Judge (2017), indican que la
satisfaccion laboral se construye en base a la apreciaciébn positiva del clima
organizacional que experimentan los individuos en su centro de labores. En el caso de
institucion estudiada, la satisfaccion laboral es desfavorable debido a que el clima

organizacional no es el ideal esto afecta en el desempefio de los colaboradores
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impidiendo que estos sean eficaces y eficientes en las metas y objetivos trazados por

la organizacion lo que a su vez influye en la satisfaccion laboral que ellos perciben.
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VI. CONCLUSIONES
CONCLUSION GENERAL: Existe correlacion directa media entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en la institucién evaluada (Rho=0,505); siendo
esta correlacion significativa (Sig. < a 0,05), lo que significa que los colaboradores
gozaran de mejor satisfaccion laboral a causa de un buen clima organizacional, por lo

tanto, se acepta Hi y se rechazar Ho.

CONCLUSION ESPECIFICA 1: El nivel del clima organizacional en la institucion bajo
estudio fue calificado como “inadecuado” de acuerdo con el 60,0% de los
colaboradores, lo permite afirmar que en la institucién analizada el clima organizacional
no es el esperado, puesto que los entrevistados calificaron a las dimensiones:
liderazgo, comunicacién y motivacion como “inadecuada”.

CONCLUSION ESPECIFICA 2: El nivel de la satisfaccion laboral en la institucion bajo
estudio fue calificado como “inadecuada” de acuerdo con el 70,0% de los
colaboradores, lo que permite indicar que, en la institucion analizada, la satisfaccion
laboral debe mejorarse puesto que los entrevistados calificaron a las dimensiones:
trabajo en equipo, condiciones de trabajo y beneficios como “inadecuada”.
CONCLUSION ESPECIFICA 3: Existe correlacion directa media entre el liderazgo y
la satisfaccion laboral en la institucion evaluada (Rho=0,400), siendo esta correlacion
significativa (Sig. < a 0,05), lo cual significa que, si mejora el estilo de liderazgo se
obtendra mejor satisfaccion laboral, por lo tanto, se acepta Hi.

CONCLUSION ESPECIFICA 4: Existe correlacion directa débil entre la comunicacion
y la satisfaccion laboral en la institucion evaluada (Rho=0,327), siendo esta correlacion
no significativa (Sig. mayor a 0,05), lo cual significa que, en la institucion analizada la
dimensién comunicacion no ejerce relacion significativa con la satisfaccién laboral, por
lo tanto, se rechaza Hiy se acepta Ho.

CONCLUSION ESPECIFICA 5: Existe correlacion directa débil entre la motivacion y
la satisfaccion laboral en la institucion evaluada (Rho=0,218), siendo esta correlacion
no significativa (Sig. > a 0,05), lo cual significa que, lo cual significa que, en la
institucion analizada la dimension motivacibn no ejerce relacion significativa

satisfaccion laboral, por lo tanto, se acepta Ho.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente General Regional de la institucion analizada encargar
a la Oficina de Recursos Humanos gestionar estudios para conocer el nivel del
clima organizacional y el nivel de la satisfaccion laboral en todas las gerencias
y oficinas.

Se recomienda al Gerente Regional de Infraestructura de la institucion gestionar
y participar de capacitaciones a fin de mejorar el nivel del clima organizacional
y el nivel de la satisfaccion laboral.

Se recomienda a los Jefes de Oficina y colaboradores de la institucion mejorar
en las dimensiones: liderazgo, comunicacion y motivacion a fin de elevar el nivel
del clima organizacional.

Se recomienda a los Jefes de Oficina y colaboradores de la institucién mejorar
en las dimensiones: trabajo en equipo, condiciones de trabajo y beneficios a fin
de elevar el nivel de la satisfaccion laboral.

Recomendamos que en las investigaciones posteriores, que se realicen en
instituciones que atraviesen problemas con las variable estudiadas, se trabaje
bajo el disefio experimental, en donde se propongan planes para mejorar el
nivel del clima organizacional a fin de incrementar el nivel de la satisfaccion

laboral de los colaboradores.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1: Clima Organizacional.

Definicion
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién

Moran et al.
(2020), el clima
organizacional

es la percepcién
individual de los

individuos
frente al
conjunto de

factores que
determinan su
estado
emocional
frente al trabajo,
pero también en
su relacién con
el resto de los
individuos con

los cuales
desarrolla las
actividades

propias del

cargo, y por
ende de la
unidad 0
departamento.
Los resultados,
en el contexto
actual, son
indicativos de la
relevancia del
ser humano
como actor
principal de los
procesos
organizaciones
y de su impacto
en los
resultados
esperados a
corto, mediano
y largo plazo.

Para medir la
variable se
utilizard como
instrumento un
cuestionario con
18 preguntas /item
y la técnica de la
encuesta,
haciendo uso de la
escala de Likert.
Con una poblacion
muestral de 30
colaboradores.
Para evaluar
clima
organizacional se
tomaréa 3
dimensiones

Liderazgo

Empatia con el
equipo

Control del equipo

Estabilidad al
equipo

Comunicacioén

Comunicacion
interna

Planification de la
comunicacion

Flujo de la
comunicacion

Motivacion

Realizacion
Personal

Reconocimiento de
la aportacion

Consideracion de
los superiores

Escala ordinal
1.- Inadecuado
2.- Reqgular

3.- Adecuado

Nota: Elaboracion propia.




Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 2: Satisfaccién Laboral.

Definicidn
conceptual

Definiciéon
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién

Robbins y Judge
(2017)
manifiestan que
la  satisfaccion
laboral es una
percepcion
positiva de todo
lo que rodea al
centro de trabajo,
resultado de una
evaluacién de las
cualidades con
las que se
cuenta. Las
principales
causas de la
satisfaccion
laboral estan
influidas por las
condiciones
laborales, la
diversidad de las
actividades que
realiza la
persona en su
trabajo, la
retroalimentacion
que recibe, el
apoyo de la
organizacion, la
interaccion de los
colegas y el trato
recibido por parte

de sus
superiores o]
directivos.

Para medir la
variable se
utilizara el

instrumento del
cuestionario
con 18
preguntas /item
y la técnica de
la encuesta,
haciendo uso
de la escala de
Likert. Con una
poblacion
muestral de 30
colaboradores.
Para evaluar
clima
organizacional
se tomara 3
dimensiones

Trabajo en
equipo

Desarrollo de
trabajo en
equipo

Criterios de
éxito

Comparierismo
y ayuda

Condiciones
de trabajo

Salario
adecuado y
justo

Politicas de la
institucion

Recursos y
materiales
necesarios para
el buen
desempefio

Ambiente fisico
de trabajo

Beneficios

Incentivos
salariales

Retribucién

Satisfacciéon con
los beneficios

Escala ordinal
1.- Inadecuado
2.- Regular
3.- Adecuado

Nota: Elaboracion propia




ANEXO 2: MATRIZ DE COHERENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA

Hipétesis general:

Problema Objetivo general: Hi: Existe una la relacion .

general: significativa entre el clima Enfoque:

: Determinar la relacion entre oraanizacional la Cuantitativo

¢ Cual es relacion | el clima organizacional y la sagt’isfaccién Iaboraly

entre el clima | satisfaccion laboral de los '

organizacional y la | colaboradores de la Gerencia | HO: ~ No existe una la | Tipo:

satisfaccion Regional de Infraestructura | relacion significativa entre | Aplicada

laboral de los | de un Gobierno Regional en | el clima organizacional y la

colaboradores de | Perd, 2022 satisfaccion laboral.

la Gerencia T I Disefio:

Regional de Hipotesis especificas: No experimental

Infraestructura de | Objetivos especificos: a)No aplica transversal

un Gobierno : . b) No aplica

. .| @) Determinar el nivel del . . o
Regional en Perd, cl)ima oraa r:izaci onal W c) Hi:  Existe  relacidon | Alcance:
20227 g ' significativa  entre el | Correlacional
b) Determinar el nivel de liderazgo y la
satisfaccion laboral. satisfaccion laboral. Poblacién:

Problemas
especificos:

a) ,Cuél es el
nivel del clima

b) ¢;Cual es el

nivel de
satisfaccion
laboral de los

c) ¢Cudl es

relacion entre el
liderazgo y la
satisfaccion

d ¢Cual es
relacién entre la
comunicacion y la
satisfaccion
laboral

e) ¢Cual es
relacion entre la
motivacion y la
satisfaccion
laboral

c) Determinar la relacién
entre el liderazgo y Ila
satisfaccion laboral.

d) Determinar la relacién
entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral.

e) Determinar la relacién
entre la motivacion y la
satisfaccion laboral.

d)

Ho: No existe relacién

significativa entre el
liderazgo y la
satisfaccion laboral.

Hi:  Existe  relacién
significativa entre el
liderazgo y la

satisfaccién laboral.

Ho: No existe relacion
significativa  entre el
liderazgo y la
satisfaccion laboral

e) Hi: Existe relacién
significativa entre el
liderazgo y la

satisfaccion laboral.

Ho: No existe relacion
significativa entre el
liderazgo y la
satisfaccion laboral

30 colaboradores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
cuestionario

Nota: Elaboracion propia




ANEXO 3 - INSTRUMENTO
Cuestionario para la variable Clima Organizacional

Estimado participante, el presente cuestionario es anénimo, esta dirigido a los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en
Peru, 2022, por lo que le agradeceré responder con la mayor honestidad posible. Los
datos suministrados solo seran tomados para fines académicos, la informacion
proporcionada sera manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter
anonimo. ¢ Desea participar como encuestado en esta investigacion?

si [ NO[]
Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Totalmente en En Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo (DA) acuerdo (TA)
(TS) (ED) ni de
acuerdo
(NDA)
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: Clima organizacional TS |ED | NDA | DA | TA
Dimension 1: Liderazgo 1| 2 3 4 5

1. El lider muestra empatia y respeto hacia los miembros del
equipo y contribuye a crear un ambiente grato de trabajo

2. Ellider se pone en el lugar de los subordinados para entender
y aportar en la solucién de los problemas que se presentan a
fin de mantener un buen clima organizacional

3. Ellider dialoga constantemente con los miembros del equipo
a fin de evitar problemas laborales e interpersonales que
pudieran presentarse

4. El lider evalia y mide permanentemente la ejecucion de los
planes, con el fin de detectar y prever desviaciones para
establecer las medidas correctivas necesarias.

5. Ellider guia al equipo, dando ejemplo e inspirando a los
demés

6. Ellidery el equipo se adaptan facilmente a los cambios, para
corregir y redefinir las estrategias para lograr las metas y
objetivos




Dimensién 2: Motivacion

7. Lacomunicacion interna verbal con los superiores es abierta,
directa, accesible y fraterna para todos los colaboradores.

8. La comunicacion interna verbal es abierta, directa y fraterna
entre todos los colaboradores y sus comparieros de trabajo.

9. Los documentos de gestion existentes facilitan la
comunicacién para el cumplimiento de objetivos
institucionales.

10. Los sistemas formales de comunicacién interna escrita son
los adecuados y contribuyen al logro de las metas y objetivos
de la institucion

11.Las instrucciones y tareas encomendadas que recibe por
parte los superiores son claras y comprensibles.

12.La comunicacion entre los superiores y colaboradores fluye
con facilidad entre todos los miembros del equipo.

Dimensién 3: Comunicacion

13. Considera que su trabajo es de utilidad para la organizacion.

14. Siente que ha logrado un nivel de crecimiento profesional o
realizacion personal significativa dentro de la organizacion.

15.Sus puntos de vista y aportaciones son reconocidos y
valorados al momento de la toma de decisiones.

16. En la organizacion se valora los niveles de desempefio y se
reconoce los esfuerzos y logros.

17.Considera que sus superiores le brindan plena confianza al
momento de realizar sus actividades.

18. Considera que sus superiores le reconocen el mérito cuando
sus ideas o aportes brindan soluciones a los problemas que
se presentan.

Nota: Elaboracion propia



Cuestionario para la variable Satisfaccién Laboral

Estimado participante, el presente cuestionario es anénimo, esta dirigido a los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional en
Perd, 2022, por lo que le agradeceré responder con la mayor honestidad posible. Los
datos suministrados solo seran tomados para fines académicos, la informacion
proporcionada sera manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter
anonimo. ¢ Desea participar como encuestado en esta investigacion?

si (3 NO[]
Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Totalmente en En Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo (DA) acuerdo (TA)
(TS) (ED) ni de
acuerdo
(NDA)
1 2 3 4 5
VARIABLE 2: Clima organizacional TS |ED |NDA | DA | TA
Dimension 1: Trabajo en equipo 1] 2 3 4 5

1. La interaccion entre los trabajadores ayuda a fortalecer mi
potencial.

2. La dinamica del equipo de trabajo ha contribuido a la
generacion e implementacion de ideas novedosas para la
organizacion.

3. La toma de decisiones se lleva a cabo por acuerdos
consensuados

4. Los conflictos se solucionan en base al aporte y debate de
ideas y no sobre el rango que ostentan los colaboradores.

5. En la institucion se practica el compaferismo y la ayuda
mutua.

6. Dentro del equipo de trabajo predomina un ambiente de
compafierismo y amabilidad.

Dimension 2: Condiciones de trabajo
7. Esta satisfecho con el salario recibido.
8. Dejaria la institucién por una mejor oferta econdmica.

9. Considera que el horario de trabajo es adecuado.




10. Dispongo de todos los materiales requeridos para realizar mis
actividades adecuadamente.

11.Los ambientes de la entidad brindan el confort necesario para
el buen desarrollo de sus actividades laborales

12.Siente que la institucibn se preocupa por mejorar
constantemente el ambiente fisico de trabajo.

Dimension 3: Beneficios

13.Cuenta con algun tipo de estimulo salarial por parte de la
organizacion.

14.Cuenta con una gratificaciébn extra en funcién de los
resultados obtenidos luego de finalizar su trabajo.

15.Siente que la organizacion valora y retribuye su esfuerzo
durante el cumplimiento de sus funciones.

16.Esta conforme con los beneficios que le otorga la institucién.

17.La satisfaccién que existe en relacién con los beneficios es
buena.

18.Frecuentemente busca alguna otra alternativa de empleo que
considere mejor.

Nota: Elaboracion propia



ANEXO 4

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
Regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad 02820631
Afos de experiencia en el &rea | 22 afios
Méaximo Grado Académico Magister Administracion de la Educacion
Nacionalidad Peruana
Institucion IESTP “Juan José Farfan Céspedes” - Sullana
Cargo Jefe de Unidad Académiea ™\
NUmero telefénico 937519216 yd |

. &
Firm Ll

o m’/ci;a:s:‘t:nc.uicwﬁ N 1us

2\

Fecha 25.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad 02820631

Afos de experiencia en el area | 22 afos

Méaximo Grado Académico Magister Administracion de la Educacién
Nacionalidad Peruana

Institucién IESTP “Juan José Farfan Céspedes” - Sullana
Cargo Jefe de Unidad Académica

NUmero telefénico

937519216 —

Firma

TLMER FERIN LG WARGU
A:‘:EG. ;JNBC DECOLEG.N' 1846

A\

Fecha

25.06.2022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
Regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Raquel Silva Juarez

Documento de identidad 02846914
Afos de experiencia en el &rea | 20 afios
Maximo Grado Académico Magister en Gerencia Empresarial
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente Universitario Investigador
Numero telefénico 945023058
(7.
Firma -Mg. Raquel Silva Juirez
LIC. EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CLAD-01899
Fecha 25.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Raquel Silva Juarez

Documento de identidad 02846914
Afos de experiencia en el area | 20 afios
Maximo Grado Académico Magister en Gerencia Empresarial
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente Universitario Investigador
Numero telefénico 945023058
7
Fima "Tig. Baquel Sl Juives
LIC. EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CLAD-01899
Fecha 25.06.2022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
Regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Maribel Amalia Carmen Sarango

Documento de identidad

40373937

Afos de experiencia en el area

13 afos

Méaximo Grado Académico

Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Nacionalidad

Peruana

Institucion Establecimiento de Salud I-2 Almirante Grau
Cargo Psicologa
NuUmero telefénico 968921136
Firma .,ﬂ%ﬁ";aﬁ- men Saran
PSlCOLOG
CPsP. 14255
Fecha 16.09.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno
Regional en Peru, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Maribel Amalia Carmen Sarango

Documento de identidad

40373937

Afos de experiencia en el area

13 afios

Méaximo Grado Académico

Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Nacionalidad Peruana
Institucion Establecimiento de Salud I-2 Almirante Grau
Cargo Psicologa
Namero telefénico 968921136
Firma ,uﬁ%ﬁu;aﬂ- “men Saran
psico LOG
CPsP. 142355
Fecha 16.09.2022




ANEXO 5. CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

COFIABILIDAD DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

ENCUESTADOSY 1 | 2 [ 3 [ 4 [ 5 [ 6 | 7 [ 8 [ 9 [10]11[12]13] 14 [ 15[ 16| 3 | 18 [SUMA
El 3 3 2 2 2 1 1 4 3 1 3 4 4 4 3 4 3 2 49.00
E2 4 2 2 2 2 1 1 4 2 2 3 4 4 4 3 4 4 4 52.00
E3 4 1 1 1 2 1 1 4 3 3 2 4 4 5 3 4 4 4 51.00
E4 3 2 3 2 1 1 1 4 4 2 3 4 5 5 4 4 4 4 56.00
ES 2 2 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 58.00
E6 2 1 2 1 1 1 1 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 50.00
E7 3 3 4 3 2 2 2 4 3 3 4 4 5 4 4 4 3 4 61.00
E8 3 2 3 3 1 1 1 4 3 3 4 4 5 5 4 4 3 4 57.00
E9 4 3 4 3 1 1 1 4 3 3 4 4 4 4 4 1 3 4 55.00
E10 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 62.00
E11 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 4 3 4 5 3 2 2 2 38.00
E12 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 38.00
E13 2 2 3 2 1 1 1 3 1 2 4 4 4 3 3 3 3 4 46.00
E14 4 4 4 4 3 3 1 4 3 2 4 5 5 5 4 4 5 22 86.00
E15 5 4 4 4 3 3 1 5 3 2 4 5 5 5 4 4 5 2 68.00
VARIANZA 133|116 |1.18 | 1.00 | 0.62 | 0.65| 0.29 | 0.62 | 0.60 | 0.65 | 0.36 | 0.27 | 0.25 | 0.46 | 0.25 | 0.91 | 0.78 | 22.36
SUMARORIA DE LAS
VARIANZAS 33.72
VARIANZA DE LA
SUMA DE LO ITEMS 140.98
_ COEFICIENTED DE CONFIABILIDAD DELCUESTIONARIO | 0.8055
N° ITEMS DEL INSTRUMENTO 18 0.53 a menos Confiabilidad nula
SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS 33.72 0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
VARIANZA DEL INSTRUMENTO 140.98 0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
1 Confiabilidad perfecta

Nota: Elaboracion propia



CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

DENGUESTADOSN : | 2 | 3 [ 4 [ 5 | 6 [ 7 | 8 [ 9 101112131415 16 ] 17 [ 18 [sumA
El 3 3 2 1 1 1 5 1 5 3 1 3 2 2 2 3 3 2 43.00
E2 4 4 2 2 2 2 5 1 5 4 2 2 2 2 3 3 2 2 49.00
E3 3 4 2 3 2 2 5 3 5 2 3 2 2 2 2 3 3 2 50.00
E4 5 4 3 3 1 1 4 4 5 2 2 3 2 2 2 4 2 2 51.00
ES 4 4 3 3 2 2 4 2 5 2 4 2 2 2 2 3 2 3 51.00
E6 3 4 2 1 2 2 4 2 5 3 3 3 2 2 2 2 1 3 46.00
E7 4 4 2 2 3 3 5 2 5 3 4 2 2 2 2 3 2 3 53.00
ES 4 4 2 3 3 3 4 4 5 4 4 2 2 2 3 3 3 3 58.00
E9 4 4 4 3 1 1 4 4 5 4 4 3 2 2 3 3 1 4 56.00
E10 4 4 3 3 3 3 5 5 5 4 3 2 2 2 3 2 1 4 58.00
E11 2 3 1 2 1 1 5 2 5 3 2 3 2 2 2 1 1 1 39.00
E12 2 3 1 1 1 1 5 2 5 3 2 2 2 2 2 1 2 1 38.00
E13 4 4 3 3 2 2 5 5 5 3 2 3 2 2 3 3 2 5 58.00
E14 4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 5 2 2 2 3 3 1 5 60.00
E15 4 4 4 4 2 2 5 4 5 2 4 2 2 2 3 3 1 5 58.00
VARIANZA 0.64 | 0.16 | 0.92 | 0.78 | 0.60 | 0.60 | 0.22 | 1.93 | 0.06 | 0.60 | 1.20 | 0.24 | 0.00 | 0.00 | 0.25 | 0.62 | 0.56 | 1.73
SUMARORIA DE LAS
VARIANZAS 11.10
VARIANZA DE LA
SUMA DE LOS ITEMS 50.89
| RANGO [ CONFIABILIDAD
N°® ITEMS DEL INSTRUMENTO 18 0.53 a menos Confiabilidad nula
SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS 11.10 0.54 a2 0.59 confiabilidad baja
VARIANZA DEL INSTRUMENTO 50.89 0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable

Nota: Elaboracion propia

1 Confiabilidad perfecta
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