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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarrollo con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente — Gobierno Regional Cusco, 2018.

Se trata de una investigacion tipo basico, de disefio no experimental, transversal —
correlacional. La muestra es no probabilistica; conformada por 52 colaboradores de
la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente —
Gobierno Regional Cusco utilizando la encuesta como técnica para la recoleccion
de informacion y como instrumento dos cuestionarios: uno para la variable de clima
organizacional y el otro para la variable de satisfaccion laboral, los cuales fueron
tomados de trabajos de investigacién de la misma linea que fueron validados
anteriormente, las cuales antes de su aplicacion fueron sometidos a la
determinacion de confiabilidad con la prueba alfa de Cronbach. El método que se
utilizé en la investigacion fue el método cientifico, como método general, y como
especificos el hipotético deductivo. Para los andlisis de los datos, se utilizo la
prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados de la presente investigacion demuestran la relacion existente entre
las variables; en cuanto a la tendencia de las apreciaciones; es bueno, regular y
deficiente para Clima organizacional y bueno, regular y deficiente para Satisfaccién
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del
Medio Ambiente — Gobierno Regional Cusco. En cuanto al grado de correlacion se
determind, que existe una correlacion positiva media entre las variables estudiadas
(Rho de Spearman = 0.685) y que esta correlacién es significativa (p=0.000<0.01),
es decir, considerando que un mejor clima organizacional influir4 positivamente en

una mejor satisfaccion laboral.

Palabra clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,

conflictos e identidad.
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ABSTRACT

The present research work was developed with the objective of determining the
relationship that exists between the variables of organizational climate and job
satisfaction of the staff of the Regional Management of Natural Resources and

Environmental Management - Gobierno Regional Cusco, 2018.

This is a basic type research, of non-experimental, cross-correlational design. The
sample is not probabilistic; formed by 52 employees of the Regional Management
of Natural Resources and Environmental Management - Cusco Regional
Government using the survey as a technique for the collection of information and as
an instrument two questionnaires: one for the variable of organizational climate and
the other for the variable of Job satisfaction, which were taken from research works
of the same line that were previously validated, which before their application were
subjected to the determination of reliability with Cronbach's alpha test. The method
used in the research was the scientific method, as a general method, and as specific
the hypothetical deductive. For the analyzes of the data, the nonparametric Rho test

of Spearman was used.

The results of the present investigation demonstrate the relationship between the
variables; as for the tendency of appreciations; It is good, regular and deficient for
organizational and good climate, regular and deficient for job satisfaction of the staff
of the Regional Management of Natural Resources and Environmental
Management - Cusco Regional Government. Regarding the degree of correlation,
it was determined that there is an average positive correlation between the variables
studied (Spearman's Rho = 0.685) and that this correlation is significant (p = 0.000
<0.01), that is, considering that a better organizational climate will influence
positively in a better job satisfaction.

Keyword: organizational climate, job satisfaction, structure, responsibility, reward,

challenge, relationships, cooperation, standards, conflicts and identity.
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INTRODUCCION

1.1.

Realidad problematica

El talento humano viene a ser el componente clave que establece el éxito
o infortunio de una organizacién, por lo que su gestién, viene a ser una
ocasion y desafio desde la Optica profesional, que las organizaciones a
nivel mundial van tomando la debida y mayor importancia, en un panorama

cada vez més globalizado y competitivo.

Por lo que el clima organizacional en las organizaciones, esta considerado
como un elemento importante para conseguir mejores niveles de eficacia 'y
eficiencia en una organizacion, debido a la influencia inmediata en la
satisfaccion laboral de los colaboradores que les permita desarrollar sus
habilidades, destrezas y conocimientos, relaciones interpersonales,
capacidades intelectuales que se ven plasmados en los productos de la

organizacion.

En ese entender, medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal involucrado, representa un indicador para desarrollar acciones
que contribuyan a mejorar las condiciones para la satisfaccion y dinamica
de la organizacion; con el propdsito de lograr mejores y mayores productos

de la empresa y sus colaboradores.

América Latina, no ajena a los procesos mencionados, los gerentes estan
tomando mayor importancia al clima organizacional, entendiendo que
puede contribuir y encaminar en el desarrollo de los objetivos de la
organizacién, debido a que el éxito o infortunio de una organizacion va
depender del grado de percepcién que tiene los trabajadores con respecto
a sus tareas y a la institucion; por lo que para lograrlo se tiene que generar
las condiciones necesarias, y dentro de ello el clima organizacional, que

representa un aspecto importante conjuntamente con el talento humano.

Haciendo un analisis de lo mencionado antes en el sector y la
administracion publica, se tiene que la eficacia y eficiencia en el desarrollo
de las actividades cotidianas, principalmente esta en funcién de las

capacidades de los servidores civiles.
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En el Perd, con la emisién de la Ley del Servicio Civil, se viene impulsando
procesos para facilitar y promover el clima organizacional y satisfaccion
laboral; mediante la cual en las entidades publicas se fomente un adecuado
clima para satisfacer a los funcionarios.

En ese entender se reconoce al clima organizacional como la piedra
angular de toda organizacién ya sea de naturaleza publica o privada.

Por otro lado, casi siempre las necesidades y exigencias del estado no
armonizan con las aspiraciones de los servidores publicos y su
comportamiento en los puestos laborales que desempefian; en razon que
los servidores publicos no se alinean con los objetivos de la organizacion,
considerando ademas el estado de disconformidad en que se encuentran
normalmente, que produce que los resultados de sus tareas no sean
acordes a lo esperado. El nivel de productividad en una organizacion es
primordial, con mayor razén en el sector publico, por lo que en una
organizacion, el desarrollo del capital humano y su adecuada gestidon en
relacion al clima laboral, puede establecer los niveles de desempefio y/o
productividad de los colaboradores en el desarrollo de los procesos
operativos, que se veran reflejados en una mejor prestacion de servicios

para para la sociedad en general.

Dentro de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestién del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco, se tiene una serie de problemas que
limitan la obtencién de rendimientos positivos en cuanto al clima laboral, y
generan un limitado clima organizacional que poco contribuyen al buen
desenvolvimiento de los trabajadores, los cuales son analizadas en el
estudio del clima organizacional en las siguientes dimensiones; estructura,
responsabilidad, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e
identidad.

La Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente
es un organo de linea del Gobierno Regional Cusco, responsable de
ejecutar funciones sectoriales determinadas en temas de éareas de
conservacion protegidas y la gestion del medio ambiente, y ejercer

actividades que buscan el aprovechamiento sostenible de los recursos
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naturales renovables, no renovables y demas elementos del medio
ambiente.

En la institucion objeto del estudio, no se cuenta con informacion sobre el
clima organizacional que permita conocer la situacién actual del clima
organizacional, asi como de los factores que aquejan el desempefio laboral
de sus trabajadores y con ello proponer tareas para mejorar la

productividad en la organizacion.

Por lo mencionado, es importante promover un adecuado clima
organizacional en la entidad y por ende resulta fundamental desarrollar una
evaluacion del clima organizacional, percibido por sus colaboradores y a
partir de ello identificar las principales causas de los problemas de personal
y como aporte, plantear politicas y procedimientos que contribuyan a
superar las limitaciones que afectan la satisfaccion laboral de los

colaboradores inmersos.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. A nivel internacional

Polanco (2014) en el trabajo de investigacion: El clima y la satisfaccion
laboral en los(as) docentes del instituto tecnoldgico de administracion de
empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés, cuyo objetivo
fue describir el clima organizacional y la satisfaccion laboral en docentes
del INTAE, investigacion no experimental de tipo descriptiva y
transversal; en sus conclusiones menciona, que el clima laboral impacta
en las relaciones humanas y se ve favorecido por la interaccién entre los
individuos en la organizacion, asi como el compromiso de los individuos
con las labores que desarrollan (profesores, personal administrativo) en
correspondencia a la teoria de las perspectivas y el arreglo a los
estereotipos profesionales; en cuanto a satisfaccion laboral no solo
influye en el ejercicio laboral, sino también en los aspectos de calidad
educativa del servicio y de los jovenes en proceso de formacién para

integrarse a la sociedad.
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Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) desarrollaron la investigacion:
Clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector
estatal, en la que elaboraron y validaron herramientas para evaluar las
variables: clima organizacional y satisfaccion laboral en recursos
humanos de instituciones estatales. Asumiendo a 547 personales de
muestra. Utilizando a Koys y Decottis (1991) para evaluar el clima
organizacional y desarrollando un instrumento basado en el cuestionario
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia et al. para medir satisfaccion

laboral.

Mencionado como resultado que los instrumentos utilizados, tienen una
fiabilidad adecuada, mayor a 0.8 y 0.9; que corrobora que los items en
analisis se relacionan, asi como evidencian discrepancias entre los

subordinados en ese rasgo comun a los items.

Concluyendo que en la investigacion desarrollada, se tiene una
correspondencia positiva entre las variables estudiadas. Asi mismo los
instrumentos utilizados fueron validados para la muestra utilizada; las
mismas que se encuentran expeditas para su uso con fines de mejorar
la gestion en instituciones gubernamentales y consecuentemente la

provision del servicio a nivel interno y externo.

Juérez-Adauta (2012), desarroll6 la investigacion denominada: Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral, cuyo objetivo fue correlacionar
clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores del sector
salud. Investigacion de tipo descriptivo, transversal, en profesionales
vinculados a la provisién de servicios de salud del Hospital General
Regional 72 del Instituto Mexicano de Seguro Social. La investigacion
considero como muestra aleatoria a 230 individuos. Para la estimacion
se utilizé una escala mixta compuesta por Likert y Thurstone. Entre los
resultados se tiene que los indices demostraron una correlacion alta
directa entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral,

concluyendo que un favorable clima organizacional establece una mejor

16



1.2.2.

calidad de vida de los trabajadores de la organizacion y con ello la mejor

provision de los servicios en salud en la poblacion usuaria.

Vallecilla, Kreyserberger, Garro y Bastidas (2013) en su investigacion: El
poder su influencia en la cultura y el clima organizacional, caso
institucion educativa Eva Riascos Plata, para optar por el grado de
maestro en Alta Direccion de Servicios Educativos. Cuyo objetivo fue
identificar la influencia del poder en el clima organizacional y la cultura
de la organizacion. La investigacion fue de tipo descriptiva. La poblacion
la conformaron 53 servidores y la muestra 14. Se utilizé una encuesta
dirigida a los directivos, docentes y administrativos, realizando
mediciones para ver los escenarios y problemas que se muestran entre
los directivos y docentes para conocer los puntos de influencia del poder
en estas relaciones. Se examinaron los posibles componentes que
afectan las relaciones profesionales entre ellos: el liderazgo, la
motivacion, el reconocimiento, la calidad de vida laboral, la participacion,
el trabajo en equipo, las relaciones con los compafieros de trabajo, la
comunicacién, el ambiente laboral, la cultura, la capacitacion, los
sueldos, las prestaciones y el sentido de pertinencia hacia la
organizacion. Concluyendo que la cultura y el clima organizacional,
tienen un panorama poco favorable, debido a que sus integrantes, no
cuentan con la relacion suficiente para desarrollar un buen climay cultura
organizacional; a pesar de encontrase organizados y cuenten con

estructuras y planes para brindar calidad educativa.

A nivel nacional

Arana (2016) en la tesis: Relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una empresa minera peruana, desarrollada para
lograr el grado de magister en administracién de negocios, cuyo objetivo
fue el establecer la relacién que existe entre clima organizacional de una
empresa minera peruana y la percepcion de satisfaccion laboral de sus

trabajadores, estudio de caracter no experimental y con disefio
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correlacional, que recoge datos a través de cuestionarios de 66
trabajadores y en base al uso de estadisticos descriptivos de cada
variable y a un andlisis de correlacion, mediante el coeficiente Rho de
Spearman, los resultados demuestran que existe una correlacion directa
entre las variables estudiadas. Estableciendo en una escala de 1 a 5;
determinando una “buena” (valor medio obtenido de 3.5 puntos)
percepcion de los colaboradores sobre la variable clima organizacional
y la percepcion de los colaboradores “satisfecho” (valor medio obtenido

de 3.9 puntos) sobre la variable satisfaccion laboral.

Alvarez (2001) en la investigacion: La cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia, tesis
de pregrado, desarrollada para obtener el grado de licenciada en
comunicacién social, desarrollado con el objetivo de analizar la
relevancia de la cultura y el clima organizacional como elementos que
determinan la eficacia de los profesionales que laboran en el Instituto
Nacional de Oftalmologia (INO) encontrando que los primordiales
problemas profesionales y su influencia en el grado de satisfaccion de
los pacientes; de modelo prospectivo mediante la aplicacion de
instrumento cualitativos y cuantitativos con un tratamiento estadistico, y
disefio no experimental de tipo descriptivo-explicativo; concluyendo que
la cultura y clima organizacional son importantes y su practica en toda
organizacion determina la eficacia y productividad de la organizacion.
Asimismo, cuando la cultura y el clima organizacional son favorables las
personas de la organizacibn se comprometen y asumen

responsabilidades en sus actividades labores.

Asi mismo, el estudio concluyd como desequilibrada a la cultura
organizacional en el INO, debido a que el area operativa (explicita) no
concuerda con el area implicita (creencias y valores), asi como se
aprecia una resistencia al cambio debido al estilo de liderazgo autoritario
gue se da en la organizacion. No se promueve un clima participativo y

proactivo. Las actividades laborales tienen una fuerte supervision y
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control. No se tiene establecido una linea de carrera y de proyecciéon
profesional, que genera la migracion del personal calificado, a otras
organizaciones. Se aprecia que el personal percibe disconformidad por
la politica administrativa debido a que los directivos no prestan la debida
atencion a los recursos humanos en la organizacion. Se tiene un tipo de
comunicacioén vertical-informativa. Se tiene una limitada comunicacion y

cooperacion entre las diferentes &reas de la organizacion.

Palma (2005) en el estudio: Motivacion y Clima laboral en personal de
entidades universitarias, en el cual analiza la motivacion y el clima laboral
en colaboradores de instituciones que brindan formacion universitaria,
conformada por una muestra de 473 colaboradores, entre docentes y
personal administrativo de tres universidades de gestién privada de la
ciudad de Lima; utilizando herramientas para evaluar la motivacion y el
clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing, utilizando el
software SPSS para el procesamiento estadistico de los datos. Producto
de la investigacion, se tiene niveles medios de motivacién y clima laboral
sobresaliendo la necesidad de mejorar el manejo en la toma de
decisiones y en los sistemas de comunicacion con el fin de perfeccionar

el producto organizacional.

Calderon (2017) desarrolla la investigacion Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de
Informacion de la SUNAT, 2017, con el objetivo de establecer la relacién
existente entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en esta
institucion; siendo la investigacion de tipo basica, no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. Se trabajé con una muestra
probabilistica de 166 trabajadores, manejando como instrumento el
cuestionario de 50 items de Palma Carrillo CL-SP (2004) para la variable
de clima organizacional y otro cuestionario de 36 preguntas de Palma
Carrillo SL-SP (1999) para recabar los datos de la variable satisfaccion

laboral. Obteniendo como resultado una alta correlacion (97.8%) entre

19



1.2.3.

las variables estudiadas, con lo que confirma a medida que el clima
organizacional es bueno, la satisfaccion laboral sera buena; e infiere que
el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares fundamentales en las

organizaciones competitivas.

A nivel local

Saavedra y Vargas (2016) realizaron un trabajo de investigacion
denominado: clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo del area financiera de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, con el objetivo de determinar el nivel de
influencia del clima organizacional en el desemperio laboral del personal
del area financiera de la UNSAAC, investigacion basica, no
experimental, descriptivo, explicativo y correlacional, transversal y
deductivo, conformada por una poblacion de 32 trabajadores, tomando
de muestra a toda la poblacion, utilizando como técnica la encuesta y
como instrumento para conseguir informacién manejo dos cuestionarios;
el primero orientado al clima organizacional y el segundo al desempefio
laboral. Para ello utilizaron la escala tipo Likert. Concluyendo que el clima
organizacional influye y determina el desempefio laboral de los
colaboradores, encontrando un tipo de clima participativo-consultivo,
encontrando ademas otros factores como el ambiente fisico, las

recompensas Yy la capacitacion que no ayudan al rendimiento laboral.

Vargas (2014) realizo la investigacion: clima organizacional y
desempenio laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO
de la ciudad de Cusco, 2014, cuyo objetivo fue establecer la relacion
entre clima organizacional y desempeiio laboral del personal
administrativo de esta institucién para el periodo 2014; de tipo basico, no
experimental, de corte transversal, correlacional, con una poblacion de
62 trabajadores, considerando a 62 trabajadores administrativos como
muestra; empleando la encuesta como técnica para la recoleccion de

datos y dos cuestionarios como instrumentos: el primero para clima

20



organizacional y el segundo para desempefio laboral. La confiabilidad
de los instrumentos se determind por la prueba Alfa de Cronbach;
obteniendo como resultado que se tiene correlacion positiva muy fuerte
(r = 0.907) con un grado de significancia (p = 0.000) entre las variables
de clima organizacional y desempefio laboral; concluyendo que existe

relacion significativa entre las variables estudiadas de esta institucion.

Huaman vy Olarte (2016) desarrollaron la investigacion clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huancarani, provincia Paucartambo region
Cusco, 2016; con el fin de establecer la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores de las
diferentes areas de esta institucion en el periodo 2016, contando con una
poblacién de 20 colaboradores, determinado la muestra a la misma
cantidad de trabajadores; de disefio no experimental, teniendo como
técnica la entrevista directa e instrumento la encuesta estructurada,
obteniendo como resultado que al correlacionar las variables estudiadas
se encontr6 que estan relacionadas, (Si 0O<r<1; r = 0,860214766),
obteniendo un coeficiente Rho de Spearman positivo en las hipotesis
planteadas lo cual demuestra que existe un grado de asociacién lineal
directa positiva y significativa. Concluyendo que el desempefio laboral
de los colaboradores depende positivamente del clima organizacional,
encontrando un clima organizacional poco favorable y el nivel de

desempefio laboral regular en esta institucion.

Nifio de Guzman (2016). Realizo la investigacion: La satisfaccion laboral
de los colaboradores en la oficina de administracion de Essalud Red
asistencial Cusco 2016, con el objetivo de conocer la satisfaccion laboral
de los colaboradores de esta entidad, investigacion de tipo basica, de
nivel descriptiva con disefio no experimental, teniendo una poblacion de
101 colaboradores considerando en igual proporcion a la muestra,

utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento
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para la recolecciéon de datos. Encontrando que los colaboradores
consideran como regular la satisfaccion laboral en las dimensiones
estudiadas, lo cual genera el incumplimiento de metas en los tiempos
establecidos, que a su vez generan frustracion y desmotivacion en los
colaboradores; encontrando a la dimensién de prestaciones con una
calificacion mala y representa la mayor debilidad en razén que los
colaboradores consideran que la carga laboral asignada no esta de
acuerdo al salario percibido; las dimensiones consideradas como regular
son: ambiente fisico, supervisidbn y participacion; la dimension
satisfaccion intrinseca con calificacion buena, considerandola como una

fortaleza.

Benavente (2017) desarroll6 la investigacion denominada: Efecto del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2015, cuyo objetivo fue
analizar el efecto del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
desempefio organizacional del personal administrativo de esta
institucion para el periodo 2015, de disefio de investigacion no
experimental, transaccional, explicativo, teniendo una poblacién de 761
trabajadores y una muestra de 263 trabajadores, utilizando cuestionarios
con la escala de Likert. Concluyendo que el clima organizacional es poco
significativa con la satisfaccion laboral como un indicador global para el
clima pero a nivel de las dimensiones estudiadas se observa que:
responsabilidad, calidez, apoyo, identidad, motivacion, tienen relaciones
significativas y relacion no significativa para las dimensiones como:
estructura, riesgo, conflictos, supervision, estabilidad laboral y
oportunidad.

Por otro lado, resulta una relacion no significativa entre satisfaccion

laboral y desempefio organizacional.
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1.3.

Teorias relacionadas al tema
Clima Organizacional

Minch (2009) indica que en la actualidad las organizaciones ademas de
preocuparse por satisfacer las necesidades de sus consumidores, también
tienen la mirada en atender las aspiraciones de sus colaboradores;
considerando asi al recurso humano como un elemento importante y un
medio para alcanzar los objetivos de la organizacion, por lo que las
organizaciones en ese proceso buscan la autorrealizacion de sus

integrantes.

Lewin et al. (Como se cita en Benavente, 2017) menciona que una forma
de atender las necesidades de sus colaboradores, es brindandoles idoneas
condiciones laborales que accedan el desarrollo de los colaboradores, en
razon que la actitud de un colaborador en el desarrollo de sus actividades
laborales no solo obedece a sus particularidades propias, asi como de su
percepcion del clima laboral, asi como de los deméas elementos en la

organizacion.

Benavente (2017) menciona que las condiciones generadas en un centro
laboral generan consecuencias en sus colaboradores, por lo que para
lograr los objetivos de la organizacion, es importante promover un

adecuado y saludable clima organizacional.

Definiciones de clima organizacional

Davis & Newstrom (1987), sobre el clima organizacional mencionan que
puede influir en el ejercicio, motivacion y satisfaccion laboral, mediante la
creacion de intereses respecto a consecuencias que se pretendan a traves
de otras gestiones, mediante la cual los colaboradores, esperan recibir
estimulos en base a la apreciacion que desarrolla sobre el clima en la

organizacion. Por lo tanto, los directivos de la organizacion, deben
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considerar a sus colaboradores como parte del activo de la organizacion y

darle el valor correspondiente.

Katz y Kahn (1989), mencionan que todas las organizaciones, construyen
de manera particular su cultura o clima organizacional, y manifiesta las
normas y valores del sistema formal y la representacion en que los
reinterpreta el sistema informal; asi mismo muestra la historia de la
organizacién, los prototipos de personas que atrae la organizacion, sus
know-how e infraestructura instalada, las maneras de comunicaciéon y el

codmo se practica la soberania en la organizacion.

Torrecilla (2005) sobre el clima organizacional menciona que se compone
de un conjunto de variables y factores ambientales internos que de manera
conjunta brindan una vision global y compartida por los miembros de la
organizacion, sobre aspectos referidos a procesos especificos que se dan
a nivel interno de la organizacién, los cuales repercuten en el
comportamiento de las personas sobre la organizacion; su proximidad se
da a través de la percepcion que adquieren los integrantes de la
organizacion sobre las dimensiones del: ambiente fisico, estructuras,
ambiente sindical, personales y otras variables particulares del
comportamiento organizacional; las cuales configuran el clima de la
organizacién. La cual determina la cultura en la organizacion, que es
determinada por el patron general del comportamiento, opiniones y valores

que son usuales en los individuos que componen la organizacion.

También menciona que la interaccion de los factores y estructuras del
sistema organizacional generan un determinado clima, en funcién a la
apreciacion de los integrantes que inducen y generan determinados
comportamientos de los individuos que inciden en la organizacién. Su
importancia radica debido a que el comportamiento de un trabajador es la
resultante de los factores organizacionales existentes y de las percepciones
del colaborador sobre dichos factores; estas percepciones obedecen a la

interaccion y la resultante de las vivencias desarrolladas por los miembros
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en la organizacion. En ese entender el clima organizacional muestra la

interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales.

Cruz (2003) define a la cultura de una organizacibn como una
representacion experimentada y compartida por sus miembros de hacer las
cosas en la organizacion, compuesta por un conjunto de valores y
creencias basicas que se ponen de manifiesto en el modo de materializar
la visién y dar cumplimiento a la misién de la organizacion, mediante:
normas, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales, forma de comunicacion, estilo de liderazgo, historia
compartida; en su interaccion con el entorno. Manifiesta que entre los
factores primordiales que persiguen los trabajadores, en el ambito laboral
estan asociadas a la satisfaccion de necesidades basicas como: el salario,
adecuadas condiciones del local de trabajo, los medios de acceso a una
vivienda, el acceso a la informacion, oportunidades de desarrollo y la
organizacion de la produccion; concluyendo que los componentes de
satisfaccion laboral estan orientados a la autorrealizacion tales como

adquisicién de nuevos conocimientos y puesta en practica de lo aprendido.

Alvarez (2001) sefiala sobre el clima organizacional como la manifestacion
de la apreciacion personal que desarrollan los colaboradores y directores
sobre la organizacion la cual puede ser representar una oportunidad u
impedimento para el adecuado desempefio de la organizacion; implica el
sentimiento que el trabajador desarrolla se manifiesta en su aproximacion
o alejamiento con respecto a sus superiores, y colegas de labor; que puede
expresarse en clausulas de independencia, arreglo, estimulos, deferencia,

familiaridad, apoyo y apertura, entre otras.

Menciona que el desarrollo de la cultura organizacional genera en los
componentes de la organizacién conductas e impiden otras, como por
ejemplo el compromiso y la responsabilidad que desarrollan los integrantes,

corresponde si le es permitido por la cultura laboral; aseverando que una
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cultura laboral abierta promueve la colaboracion y desarrolla una diligencia

madura de todos sus miembros.

Importancia del clima organizacional.

Likert y Katz y Kahn (como se cité en Benavente, 2017) mencionan que el
contexto profesional tiene importantes efectos sobre las actitudes y
conducta de los trabajadores en la organizacion, por lo que las
organizaciones para el logro de sus objetivos, cada dia se preocupan mas
en brindar un adecuado clima organizacional que admita en los

colaboradores desempefiarse de manera eficiente.

Hitpass (2017) quien menciona: que el clima organizacional forma el medio
interno que se construye en beneficio de las personas de la organizacion y
su atmosfera psicologica particular, y se encuentra vinculada a la moral y
consecucion de las parguedades humanas de los integrantes de la
organizacion que puede ser saludable o perjudicial, positivo o negativo,
agradable o desagradable; que refleja el sentir de los trabajadores sobre la

organizacion.

Guillen y Guil (como se cité en Benavente, 2017) indican sobre la
importancia del clima organizacional se sustenta debido a que es un
fendmeno que influye como una variable articuladora entre los procesos de
la organizacion, las estructuras, y la conducta de sus colaboradores. Por lo
qgue medir el clima laboral generara informacion sobre la valoracion de las
variables que intermedian en la organizacion; conocer las circunstancias
laborales; promover la cooperacion en las diligencias del sistema; mejorar
los dispositivos de relacidbn y comunicacién; y lograr una perspectiva
integradora de la organizacion. Posibilitando con ello la gestion de
procedimientos ante cambios y problemas; la propuesta de operaciones

gue promuevan el perfeccionamiento de la organizaciéon; determinar los
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procesos de resolucion de los problemas; y la adecuada gestién de las

necesidades y expectativas para la satisfaccion los miembros.

Brunet (1987) menciona tres razones del porque diagnosticar el clima
organizacional: la primera es el valorar las fuentes de conflicto, estrés o
insatisfaccion, que generan actitudes negativas frente a la organizacion;
mostrar los elementos especificos sobre los cuales el administrador dirija
las intervenciones para iniciar y sostener el cambio; y proseguir con el
perfeccionamiento de la organizacion y prevenir las dificultades que

pudieran darse.

Benavente (2017) menciona sobre la importancia del clima organizacional,
debido a que interviene en el comportamiento y ejercicio de los
colaboradores, siendo de transcendental importancia para los directores de
la organizacion reconocerlo, con el fin de mantenerlo saludable generando
adecuadas condiciones para el ejercicio de los trabajadores y mediante ello
se logre los objetivos de la organizacion.

Dimensiones o elementos del Clima Organizacional

Litwin y Stringer (como se citd en Almiron, 2017) mencionan que existen
nueve dimensiones que se relacionan con irrefutables pertenencias de la
organizacién y que son elementales para medir de una manera adecuada
el clima organizacional en una organizacion y un profundo estudio de cada
una de ellas explicarian el clima existente en una expresa organizacion, las
dimensiones son: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,

relaciones, cooperacién, estandares, conflictos, identidad.

Dimensién 1: Estructura

Litwin y Stringer (como se citd6 en Almirén, 2017), sobre esta dimension

manifiestan que simboliza la apreciacion de los integrantes de la
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organizacién sobre la cantidad de reglas, tramites, instrucciones y otras
restricciones a las que se ven encontrados en el desempefio de sus
labores. Pone de manifiesto la medida en que la organizacién pone énfasis

en la burocracia, o en un ambiente laboral libre o informal.

Corresponde a la forma de como la organizacién ha disefiado sus procesos

y la ejecucion de los mismos hacia los usuarios.

Por tal raz6n para efectos de hacer funcional la organizacion es neuralgico
establecer normas, reglas, politicas y procedimientos a fin de viabilizar el
desarrollo 6ptimo de todas las actividades en la empresa, asi como asistir
a sus trabajadores brindando las herramientas necesarias a fin de que
puedan superar los obstaculos que enfrentan diariamente en el ejercicio de
sus labores. La ordenacion en una estructura en la organizacion,
proporciona o entorpece el flujo de las comunicaciones, considerado como

un aspecto primordial en toda organizacion.

Dimension 2: Responsabilidad

Litwin y Stringer (como se cité en Almirén, 2017), sobre esta dimension
manifiestan que representa el compromiso de los miembros de la
organizacion sobre la autonomia en la toma de medidas relacionadas con
la labor desarrollada. Evidencia el orden que reciben ya sea de tipo general
(en un polo) y no vigilante (en el otro polo), es decir, la impresion de
considerarse como su propio director y de no contar con un doble control

en las actividades laborales.

Dimension 3: Recompensa

Litwin y Stringer (como se cité en Almirén, 2017), respecto a esta dimension
sostienen que concierne a la apreciacion de los integrantes de la sobre el
ajuste del estimulo recibida por la labor bien hecha. Es la forma en que la

organizacion utiliza mas el estimulo que la sancion o inversamente.
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Siendo el sentimiento sobre la posibilidad de recibir una recompensa por el
trabajo bien hecho, medida utilizada por las organizaciones para incentivar

al colaborador interno.

Dimensién 4: Desafio

Litwin y Stringer (como se cité en Almirén, 2017), sostienen que pertenece
a la emocién que tienen los integrantes de la organizacion acerca de los
retos que atribuye el trabajo. Es la disposicién en que la organizacién
promueve la tolerancia a riesgos controlados con el propdsito de alcanzar
los objetivos planteados o bien plantea un sistema de préactica sin ningun

género de estimulos.

Considerando al desafio como el sentimiento del colaborador interno hacia
nuevos retos en la organizacion, con la finalidad de fomentar mayor

productividad con estimulos o sin ellos.

Dimensiéon 5: Relaciones

Litwin y Stringer (como se citdé en Almirén, 2017), mencionan como la
percepcion de los sentimientos de los integrantes de la organizacion sobre
la existencia de un grato ambiente laboral y de buenas o malas relaciones

mutuas entre semejantes o entre jefes y empleados.

Dimension 6: Cooperacion

Litwin y Stringer (como se citdé en Almirén, 2017), define como el
sentimiento de los integrantes de la organizacién sobre la presencia de un

espiritu de apoyo por parte de los directores y otros colaboradores en el

grupo.
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Dimensién 7: Estandares

Litwin y Stringer (como se citdé en Almirén, 2017), sostienen como la
percepcion de los integrantes acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las reglas de rendimiento.

Un estandar, constituye una medida que muestra su alcance y desempefio.
En el orden que los estandares sean establecidos de manera racional y
sean realizables, los integrantes de la organizacion apreciaran estos, con

sentido de equidad vy justicia.

Dimensién 8: Conflictos

Litwin y Stringer (como se citd en Almiron, 2017), consideran que esta
dimension es la precepcion del nivel en que los integrantes de la
organizacién, al mismo nivel entre colegas o con los superiores, respetan o
rechazan las opiniones discordantes y toleran enfrentarlos y asumir

actitudes para solucionarlos en el menor tiempo posible.

Considerando la posibilidad de existencia de opiniones encontradas entre
directivos y colaboradores internos y la capacidad de aceptar o rechazar

opiniones diferentes a las vertidas entre estos trabajadores.

Dimensién 9: Identidad

Litwin y Stringer (como se cité en Almirdn, 2017), sobre esta dimension,
sostienen como el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es
un componente significativo y apreciable dentro del entorno laboral,
generalizando como la emocién de participar en los objetivos personales y

los de la organizacion.
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Satisfaccion Laboral
Definiciones de satisfaccion laboral

Locke (como se cité en Sotomayor, 2013) define como el estado emocional
gue resulta de la apreciacién subjetiva de las vivencias laborales del
colaborador. Entendiéndose como una actitud general resultante la
sumatoria de las actitudes especificas que un colaborador desarrollo
respecto a sus actividades laborales y otros factores vinculados con su

labor.

Bravo y Rodriguez (como se cité en Sotomayor, 2013) la definen como un
grupo de actitudes desarrolladas por el colaborador en un contexto laboral,
estas actitudes pueden estar referidas al trabajo en general o hacia
situaciones especificas. Es asi que la satisfaccion laboral se refiere a las
actitudes que asumen los colaboradores sobre diversas situaciones que se

dan en el desarrollo de sus actividades laborales.

Robbins (como se cité en Benavente, 2017), lo puntualiza como el conjunto
de actitudes que desarrolla el trabajador con respecto a sus actividades
laborales. Es asi que un colaborador puede tener actitudes positivas hacia
su trabajo, en razén que se encuentra muy satisfecho con su espacio
laboral; o de lo contrario el colaborador podria mostrar actitudes negativas
debido a que se encuentra insatisfecho con su puesto. Asi mismo la
satisfaccion se debe entender como un proceso aprendido, desarrollado de
la interrelacion entre las peculiaridades subjetivas del colaborador, las
particularidades de la actividad laboral y del ambiente laboral donde se
desarrolla, en ese entender, la satisfaccion laboral no es algo innato y su

interpretacién debe considerar un punto de vista psicosocial.

Donnelly, (como se cité en Sotomayor, 2013) define como la actitud que
los trabajadores desarrollan sobre el trabajo que desarrollan, es asi que

cuenta con un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente
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a las actividades laborales considerando un concepto mas amplio que un

sentimiento y/o una emocion.

Dimensiones de satisfaccion laboral
Dimension 1: Satisfaccion con el ambiente de trabajo

Cabello (2015), define como el espacio fisico y lugar de trabajo, las
condiciones de limpieza, higiene y salubridad, la temperatura del ambiente,
la ventilacién y la iluminacién de esta espacio fisico. Esta referida a la
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo y tiene una relacion directa

con entorno fisico y el espacio en el trabajo.

Dimension 2: Satisfaccidén con la supervision

Cabello (2015), sostiene como el soporte brindado por los directores, el
desarrollo de un trato equitativo y de igualdad que se percibe por los

superiores dentro de la organizacion.

Refiere a la relacion directa con las relaciones interpersonales de jefatura
a subordinado, igualdad de trato y justicia laboral.

Dimension 3: Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Cabello (2015), manifiesta como al grado en que la organizacion practica
el acuerdo, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las

oportunidades que se recibe de desarrollo y las de formacion.

Esta referido a la satisfaccion con los beneficios percibidos, tiene relacion
directa con el cumplimiento de beneficios laborales y complimiento de

convenios, promociones y formacion laboral y profesional.
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1.4. Formulacién del problema

1.4.1.

1.4.2.

Problema general

La investigacion, como problema general tiene planteado: ¢ Qué relacion
existe entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco, 20187

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre estructura y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 2

¢, Qué relacidon existe entre responsabilidad y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del
Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 3

¢ Qué relacién existe entre recompensa y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 4

¢ Queé relacion existe entre desafio y satisfaccion laboral del personal de
la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?
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Problema especifico 5

¢, Qué relacion existe entre relaciones y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestién del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 6

¢ Qué relacién existe entre cooperacion y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 7

¢ Queé relacion existe entre estandares y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 8

¢, Qué relacidn existe entre conflictos y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?

Problema especifico 9

¢, Qué relacion existe entre identidad y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco?
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1.5.

1.6.

Justificacion del estudio

La presente investigacion se desarrolla con el fin de conocer de manera
objetiva como se relaciona el Clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion del Medio Ambiente — Gobierno Regional Cusco, en el periodo
2018.

Mediante el presente estudio se busca establecer como antecedente a
investigaciones futuras sobre clima organizacional y satisfacciéon laboral en
organizaciones estatales y privadas con el fin de que cuenten con una
herramienta y permitan desarrollar cambios y mejoras en la relacion entre
el trabajador y su entorno laboral para el logro de los objetivos como
instituciones y desarrollen una mejor atencidon al usuario, por ende,

contribuyan a mejorar la calidad del servicio a la poblacién usuaria.

Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco,
2018.

1.6.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre estructura y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre responsabilidad y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestiéon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre recompensa y satisfacciéon laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre desafio y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion significativa entre relaciones y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipdétesis especifica 6

Existe relacion significativa entre cooperacién y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
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Hipotesis especifica 7

Existe relacion significativa entre estandares y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipotesis especifica 8

Existe relaciéon significativa entre conflictos y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Hipotesis especifica 9

Existe relacion significativa entre identidad y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

1.7. Objetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Determinar la relacibn que existe entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco,
2018.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre estructura y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacidon que existe entre responsabilidad y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre recompensa y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestién

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién que existe entre desafio y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe entre relaciones y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacion que existe entre cooperacion y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 7
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Determinar la relacion que existe entre estandares y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 8

Determinar la relacion que existe entre conflictos y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Objetivo especifico 9

Determinar la relacion que existe entre identidad y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestiéon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
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2.1.

2.2.

METODO
Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, se basa en observaciones
de hechos en estado natural en el cual no se manipula las variables

investigadas.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen como la investigacion que
se realiza sin operar deliberadamente las variables; son investigaciones
donde lo que se hace es observar los fenémenos en la forma como se dan
en su contexto natural para su posterior andlisis; no se hace variar en forma
intencional las variables independientes para observar su efecto sobre las

otras variables.

Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variables

Variable 1: Clima organizacional

Litwin y Stringer (como se cit6é en Almiron, 2017), sostienen que el clima
organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos de
la organizacion (liderazgo, estructura, toma de decisiones); es por ello
gue si se estudia esta variable se puede intentar comprender lo que
viene aconteciendo en la organizacion, asi como las consecuencias que
esos fendmenos estdn creando respeto a la motivacion de sus
integrantes y las reacciones y su comportamiento; que se expresan en

las consecuencias para la organizacion.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Robbins (como se cité en Almirén, 2017) sostiene que la satisfaccion
laboral representa una de las areas mas complejas que enfrentan en
numerosas ocasiones a los gerentes de las organizaciones con sus

propios empleados, ya que los gestores de la organizacion son
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2.2.2.

responsables de proporcionar a sus colaboradores, puestos laborales

desafiantes e intrinsecamente gratificantes.

Operacionalizacién
Variable 1:

Operacionalmente la variable clima organizacional se enmarca en 9

dimensiones a tener en cuenta para evaluarlo: estructura,

responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos, identidad. La variable clima organizacional se
evaluara de los resultados obtenidos de la aplicacién de la encuesta al
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 1

Operacionalizacion variable 1: clima organizacional

Dimension Indicador items Escala Niveles y rangos
Jerarquias P1. P2. P3. P4.
Estructura
Procedimientos P5. P6. P7.
) P8. P9. P10. P11.
- Supervisores
Responsabilidad L P12. P13. P14.
Iniciativas
P15.
o P16. P17. P18.
Reconocimientos
Recompensa ] P19. P20. P21.
Sanciones
P22.
) Toma de decisiones P23. P24. P25. (5) Siempre
Desafio Ri P26 (4) Casi Siempre
1590s oA Deficiente [50-142]
i veces
Ambiente laboral P27 P28. P29 . Regular [143-161]
Relaciones Relaciones (2) Casi nunca
P30. P31 Bueno [162-250]
interpersonales (1) Nunca
g Optimo rendimiento P32. P33. P34.
Cooperacion
Apoyo mutuo P35. P36
Rendimiento P37. P38. P39.
Estandares
Desempefio P40. P41
Libertad de opinién
) P42. P43. P44.
Conflictos Acuerdos y
P45
desacuerdos
) Empatia P46. P47. P48.
Identidad
Lealtad P49. P50

Fuente: Elaboracién propia, en base a analisis de variable clima organizacional
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Variable 2:

La variable satisfaccion laboral cuenta con 3 dimensiones que se

evaluaran: satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccibn con

la

supervision, satisfaccién con las prestaciones recibidas. La variable se

evaluara producto de los resultados aplicados de la encuesta al personal

de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 2

Operacionalizacién variable 2: satisfaccion laboral

] y ] ; Niveles y
Dimensién Indicador Items Escala
rangos
Objetivos, metas y tasa de
Satisfaccion produccion.
con el Limpieza, higiene y salubridad. P1.P2.Ps3.
ambiente P4.
fisico Entorno fisico y espacio.
Temperatura del local.
Relaciones personales con Deficiente
superiores. (5) Siempre
[12 - 30]
Supervision que ejercen (4) Casi Siempre
. ., Regular
Satisfaccion Proximidad y frecuencia con P5.P6.P7. (3) A veces 31 - 42]
con la que es supervisado. P8. P9. (2) Casi nunca
supervision P10. Bueno
Supervisores gque juzgan tarea. (1) Nunca
o (43 - 60]
Igualdad y justicia de trato.
Apoyo de supervisores
Satisfaccion Negociacion sobre aspectos
laborales. P11. P12.

con las
prestaciones

recibidas

Grado de cumplimiento de la
empresa.

Fuente: Elaboracién propia, en base a analisis de variable satisfaccion laboral
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2.2.3.

2.2.4.

2.2.5.

Metodologia

Hernandez et al. (2014) define la investigacion como los procesos
sistematicos, criticos y empiricos que se desarrollan al tratado de un

problema o fenébmeno.

La investigacion, se polariza en 2 aproximaciones principales: enfoque
cuantitativo y cualitativo; los dos desarrollan procesos metédicos y

empiricos en su esfuerzo para crear el conocimiento.

El enfoque cuantitativo, utiliza la recopilacién de data para contrastar la
hipotesis, tomando como base el andlisis estadistico de la medicién
numeérica para construir patrones sobre el comportamiento y corroborar

las teorias revisadas previamente.

Tipo de Estudio

El tipo de investigacion es basica. Crisman (como se cité en Garibay,
2017) sobre el tipo de investigacion, menciona que persigue establecer
un conjunto de conocimientos tedricos sin una aplicacion practica

inmediata. Suele ser el fundamento de otra investigacion.

Asimismo, el tipo de investigacion es aplicada, la cual consiste en la
aplicacion practica de la investigacion. De este modo, la investigacion
podria subdividirse en cuatro parametros fundamentales: conocer,
explicar, predecir y actuar, de forma que las dos primeras posibilidades
pertenecerian a la investigacién basica, frente a las dos ultimas que

pertenecerian a la investigacion aplicada.

Disefio

La presente investigacion es de disefio no experimental. Hernandez et
al. (2014) refiere sobre la investigacion no experimental a estudios donde
solo se realiza la observacion de los fenomenos en su ambiente natural
para posteriormente analizarlos, donde no se ejerce ninguna

manipulacion de las variables.
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2.3.

2.4.

El disefio es transversal o transectorial, debido a que la recopilacion de
los datos en un solo periodo. Hernandez et al. (2014) sobre la
investigacion transectorial menciona que la recoleccion de los datos se
da en un solo y Unico momento, con la intencion de representar el
comportamiento de las variables y examinar su incidencia e interrelacion

en un determinado momento.

Asi mismo la presente investigacion es correlacional, porque asocia
variables por medio de un patrén predecible para una poblacion. Los
estudios correlacionales tienen como propdésito establecer la relacion o
grado de asociacion entre dos o0 mas conceptos o variables en una

muestra.

Poblacién y muestra

La poblacion para la presente tesis, esta conformada por 52 colaboradores
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Herndndez et al. (2014) define poblacién al conjunto de los casos que

comparten determinadas especificaciones.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnica

La técnica utilizada en el presente estudio para recabar los datos es la

encuesta, la cual se adjunta en los anexos.

2.4.2. Instrumentos

El instrumento utilizado fue el cuestionario, documento estructurado con

las variables consideradas para medicion.
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Brace (como se citdé en Hernandez et al., 2014) sobre el cuestionario
menciona que consiste en un conjunto de preguntas sobre las variables

gue se quieran evaluar.

Hernandez et al. (2014) mencionan que las preguntas contenidas de un
cuestionario puede contemplar dos tipos de preguntas: cerradas que
contienen opciones de respuesta previamente delimitadas, que resultan
mas faciles de codificar y analizar; o abiertas que no delimitan las
alternativas de respuesta y representan mayor utilidad cuando no se
cuenta con informacién previa sobre las potenciales respuestas de la

poblacién objetivo a encuestar.

Cuestionario para la variable clima organizacional
Datos generales
Titulo: Clima Organizacional.

Autor: Basado en el cuestionario clima organizacional de
Litwin y Stringer, cuestionario de 50 preguntas en

una escala tipo Likert.
Procedencia: Cusco.

Objetivo: Detallar las caracteristicas de la variable clima

organizacional.
Duracion: 10 minutos.

Significacion: El cuestionario esta orientado a determinar las

dimensiones de clima organizacional.

Estructura: La encuesta consta de 50 items, con respuestas
de opcién mdltiple, tipo Likert: (5) siempre, (4) casi
siempre, (3) a veces, (2) casi nuncay (1) nunca.
La encuesta estd conformada por 09
dimensiones, los items se presentan en forma de
proposiciones con direccion positiva y negativa

sobre clima organizacional.
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2.4.3.

Cuestionario para la variable Satisfaccion Laboral

Datos generales

Titulo:

Autor:

Procedencia:

Objetivo:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Satisfaccién Laboral

Basado en la escala de Locke y colaboradores
(Melia y Peird, 1989), cuestionario de 12
preguntas en una escala tipo Likert.

Cusco 2018

Describir las particularidades de la variable

satisfaccion laboral.
02 minutos

El cuestionario esta orientado a determinar la

variable satisfaccion laboral.

La encuesta consta de 12 items, con respuestas
de opcion mudltiple, tipo Likert: (5) Siempre; (4)
Casi siempre; (3) a veces; (2) Casi Nunca; (1)

Nunca.

La encuesta estd conformada por 03
dimensiones, donde los items se presentan en
forma de proposiciones con direccion positiva y
negativa sobre la variable satisfaccion laboral.

Validacion de instrumentos

Hernandez et al. (2014) mencionan que la validez se refiere al grado en

gue determinado instrumento de medicién evalla la variable en analisis,

con la opinion de expertos en la materia analizada.

Para la validacion de los instrumentos se tomd de un trabajo de

investigacion relacionado al tema, que fue desarrollado en el afio 2017,
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2.4.4.

en el cual los instrumentos fueron validados por el juicio de expertos que

a continuacion citamos:

Tabla 3

Jurados expertos que validaron el instrumento

Experto Especialidad

Dr. Noel Alcas Zapata Metodologia de la Investigacion.

Mgtr. Santiago A. Gallarday ) L _ o
Docencia e Investigacion Universitaria.
Morales

. Gestién Econdémica
Mgtr. Willian S. Flores Sotelo _ o
Empresarial/Econémica

Fuente: Adaptado de Almirdn, F. (2017) Clima organizacional y satisfaccion laboral en
el Ministerio Publico Sede Central Lima 2017 (Tesis de maestria). Universidad Cesar

Vallejo, Lima, Peru.

Confiabilidad de instrumentos

Hernandez et al. (2014) mencionan que la confiabilidad se refiere al
grado en que un instrumento produce resultados coherentes vy

consistentes.

La confiabilidad se establecio con el coeficiente alfa de Cronbach,
aplicable a escalas de valores tipo Likert. Asi mismo se efectud el
desarrollo de la prueba piloto a una muestra de 13 empleados de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente

del Gobierno Regional Cusco.

Cronbach (como se cit6 en Crisman, 2016), sostiene que el Alfa de
Cronbach es un indice utilizado para evaluar la confiabilidad de
consistencia interna de una escala, evalla la magnitud en que los items

de un instrumento se encuentran correlacionados.
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Tabla 4

Interpretacion del Coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Ruiz, B. (2002) citado por Almiron, F. (2017).

Tabla 5

Andlisis de confiabilidad del instrumento cuestionario para la variable
clima organizacional

Alfa de Cronbach items

0.859 50

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6

Andlisis de confiabilidad del instrumento cuestionario para la variable
satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach items

0.779 12

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 5 se observa que producto del andlisis de confiabilidad a los
50 items de la variable clima organizacional se tiene como resultado
0.859 que de acuerdo a los rangos se tiene una magnitud de

confiabilidad muy alta, mientras que en la tabla 6 se aprecia que producto
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2.5.

2.6.

del analisis de confiabilidad a los 12 items de la variable satisfaccion
laboral se tiene como producto 0.779 que de acuerdo a los rangos se

tiene una magnitud de confiablidad alta.

Métodos de andlisis de datos

En el presente trabajo se utilizé el método cientifico como método general,
considerado como un conjunto de estrategias, procedimientos y técnicas

para analizar problemas, principalmente para demostrar una hipétesis.

Como método especifico, se tiene el hipotético deductivo, que comprende
gue tomando como partida las teorias generales se llegan a conclusiones
particulares; hipotéticas, porque busca dar respuesta a contextos

problematicos expresadas en la hipétesis.

Cegarra (2011) menciona que el método hipotético deductivo es el camino
I6gico para examinar la solucion a los problemas que se plantea. Consiste
en emitir hipotesis acerca de potenciales soluciones al problema planteado
y evidenciar con datos estadisticamente disponibles para ver si estos estan

acordes.

Se realiz6 la contrastacion de las variables con su respectivo analisis
descriptivo para cada variable y dimension de la investigacion, presentando
los resultados en tablas y figuras respectivas.

Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion cumple con los razonamientos
establecidos por el disefio de investigacion de la Universidad César Vallejo,
el cual establece en sus procedimientos las acciones a seguir en el
desarrollo de la investigacion. También, se cumpli6 con respetar la
adecuada cita de la informacion bibliografica respetando la autoria

mediante la referencia de los autores.
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La parafrasis de las citas consignadas, fueron desarrolladas por el autor del
trabajo de investigacion, tomando en consideracion los conceptos de
autoria e identificacién para nombrar a una persona como autor de una cita
consignada. Asi como precisar las referencias sobre los instrumentos
utilizados para recabar la informacién, asi como la referencia sobre la

validacion de los instrumentos utilizados.
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lll. RESULTADOS
3.1. Resultados generales de la investigacion
Variable 01: clima organizacional

Tabla 7

Niveles, frecuencias y porcentajes de la V1: clima organizacional

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencias Porcentaje

vélido acumulado
Deficiente 13 25,0 25,0 25,0
Regular 25 48,1 48,1 73,1
Valido
Bueno 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
4 . N )
Clima organizacional
60.0
50.0
o 400
g
T 300
2
g
20.0
10.0
0.0 -
Deficiente Regular Bueno
Porcentaje 25.0 48.1 26.9
- J

Figura 1. Distribucién de frecuencias y porcentajes V1: clima organizacional

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 1 se aprecia que para los niveles del clima
organizacional segun la apreciacion del personal analizado; es deficiente
en un 25.0%, regular en un nivel de 48.1%, mientras que un 26.9% percibe

gue el nivel de clima organizacional es bueno.
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Variable 02: satisfacciéon laboral.

Tabla 8

Niveles, frecuencias y porcentajes de la V2: satisfaccion laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Deficiente 11 21,2 21,2 21,2
Regular 31 59,6 59,6 80,8
Valido
Bueno 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
4 _ . )
Satisfaccion laboral
70.0
60.0
50.0
2
8 400
c
3
5 300
o
20.0
10.0
0.0 -
Deficiente Regular Bueno
Porcentaje 21.2 59.6 19.2
- J

Figura 2. Distribucién de frecuencias y porcentajes V2: satisfaccién laboral

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 2 se observa el resultado de los niveles de

apreciacion sobre la variable satisfaccion laboral, que un 21.2% considera

que el nivel es deficiente, el 59.6% manifiesta que el nivel de satisfaccion

laboral en la entidad es regular, mientras que el 19.2% de los trabajadores

lo considera como bueno el nivel de satisfaccion laboral.
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Nivel comparativo entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Tabla 9

Tabla cruzada clima organizacional * satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

o Total
Deficiente Regular Bueno
o Recuento 6 7 0 13
Deficiente

% del total 11,5% 13,5% 0,0% 25,0%
Clima Recuento 4 15 6 25

o Regular
organizacional % del total 7,7% 28,8% 11,5% 48,1%
Recuento 1 9 4 14

Bueno
% del total 1,9% 17,3% 7,7% 26,9%
Recuento 11 31 10 52

Total

% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia.

4 )

Clima organizacional

60.0%

50.0%

40.0%
2
8 30.0%
c
8
bt 0,
5 20.0%
a

0.0%
E Deficiente 11.5% 7.7% 1.9%
@ Regular 13.5% 28.8% 17.3%
OBueno 0.0% 11.5% 7.7%
OSub Total 25.0% 48.1% 26.9%

- J

Figura 3. Niveles entre clima organizacional y satisfaccién laboral

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 3, se aprecia que un 25.0% de los colaboradores
consideran como deficiente el clima organizacional con respecto a la
satisfaccion laboral, mientras que el 48.1% lo considera en un nivel
regular, mientras que el 26.9% lo consideran como un nivel bueno en
correspondencia a la satisfaccion laboral segun el personal de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del

Gobierno Regional Cusco.
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3.2. Descripcion de resultados especificos.
Nivel comparativo dimensidn estructura y satisfaccion laboral

Tabla 10

Tabla cruzada estructura * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

- Total
Deficiente Regular Bueno
o Recuento 10 2 1 13
Deficiente
% del total 19,2% 3,8% 1,9% 25,0%
Recuento 1 22 2 25
Estructura Regular
% del total 1,9% 42,3% 3,8% 48,1%
Recuento 0 7 7 14
Bueno
% del total 0,0% 13,5% 13,5% 26,9%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 I
Estructura
60.0%
50.0%
@ 40.0%
8
T 30.0%
o
o
o 20.0%
10.0% r
0.0%
m Deficiente 19.2% 1.9% 0.0%
B Regular 3.8% 42.3% 13.5%
OBueno 1.9% 3.8% 13.5%
OSub Total 25.0% 48.1% 26.9%
o J

Figura 4. Niveles entre estructura y satisfaccién laboral

Interpretacién

La tabla 10 y figura 4 se aprecia que del total de datos se tiene que un
25.0% considera que el nivel de satisfaccion laboral en la dimension
estructura es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente,
mientras que el 48.1% considera que el nivel de satisfaccion laboral en la

dimensidn estructura es regular por lo que el clima organizacional es
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regular, en tanto el 26.9% considera en un nivel bueno la satisfaccion

laboral en la dimensién estructura por lo que el clima organizacional es

bueno segun la apreciacién del personal de la Gerencia Regional de

Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco.

Nivel comparativo dimensién responsabilidad y satisfaccion laboral

Tabla 11

Tabla cruzada responsabilidad * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

- Total
Deficiente Regular Bueno
o Recuento 4 10 0 14
Deficiente
% del total 7,7% 19,2% 0,0% 26,9%
Responsab Recuento 6 15 8 29
- Regular
ilidad % del total 11,5% 28,8% 15,4% 55,8%
Recuento 1 6 2 9
Bueno
% del total 1,9% 11,5% 3,8% 17,3%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 N )
Responsabilidad
60.0%
50.0%
QO 40.0%
g
@ 30.0%
o
o
o 20.0%
0.0%
@ Deficiente 7.7% 11.5% 1.9%
mRegular 19.2% 28.8% 11.5%
OBueno 0.0% 15.4% 3.8%
OSub Total 26.9% 55.8% 17.3%
- J

Figura 5. Niveles entre responsabilidad y satisfaccion laboral
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Interpretacién

La tabla 11 y figura 5 se observa que del conjunto de datos un 26.9%

considera que el nivel de satisfaccion laboral para la dimension

responsabilidad es deficiente por lo que el clima organizacional es

deficiente, mientras que el 55.8% considerd que el nivel de satisfaccion

laboral en la dimension responsabilidad es regular por lo que el clima

organizacional es regular, considerando en un nivel bueno el 17.3% la

satisfaccion laboral en la dimension responsabilidad por lo que el clima

organizacional es bueno de acuerdo a la percepcién del personal de la

Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente

del Gobierno Regional Cusco.

Nivel comparativo dimension recompensa y satisfaccion laboral

Tabla 12

Tabla cruzada recompensa * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

Deficiente Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 5 6 4 15
% del total 9,6% 11,5% 7,7% 28,8%
Recom Reqular Recuento 3 20 3 26
pensa 9 % del total 5,8% 38,5% 5,8% 50,0%
Bueno Recuento 3 5 3 11
% del total 5,8% 9,6% 5,8% 21,2%
Total Recuento 11 31 10 52
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 I
Recompensa
60.0%
50.0%
'qu% 40.0%
T 30.0%
2
g 20.0%
0.0%
m Deficiente 9.6% 5.8% 5.8%
@ Regular 11.5% 38.5% 9.6%
OBueno 7.7% 5.8% 5.8%
OSub Total 28.8% 50.0% 21.2%
- J

Figura 6. Niveles entre recompensa y satisfaccion laboral
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Interpretacién

Latabla 12 y figura 6 se aprecia que todos los datos se tiene que un 28.8%

consideran que el nivel de satisfaccion laboral en la dimension

recompensa es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente,

mientras tanto el 50.0% considera que el nivel de satisfaccion laboral en

la dimension recompensa es regular por lo que el clima organizacional es

regular, siendo considerado en un nivel bueno el 21.2% la satisfaccion

laboral en la dimensién recompensa por lo que el clima organizacional es

bueno segun la apreciacion del personal de la Gerencia Regional de

Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco.

Nivel comparativo entre desafio y satisfaccion laboral

Tabla 13

Tabla cruzada desafio * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

Deficiente Regular Bueno Total
. Recuento 3 8 2 13
Deficiente o, e total 5,8% 15,4% 3,8% 25,0%
. Recuento 6 18 6 30
Desafio Regular % del total 11,5% 34,6% 11,5% 57,7%
Bueno Recuento 2 5 2 9
% del total 3,8% 9,6% 3,8% 17,3%
Total Recuento 11 31 10 52
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 ] N\
Desafio
70.0%
60.0%
o 50.0%
<
S 40.0%
S  30.0%
(@]
O 20.0%
10.0% . -
0.0%
m Deficiente 5.8% 11.5% 3.8%
mRegular 15.4% 34.6% 9.6%
OBueno 3.8% 11.5% 3.8%
OSub Total 25.0% 57.7% 17.3%
\ J

Figura 7. Niveles entre desafio y satisfaccion laboral
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Interpretacién

En la tabla 13 y figura 7 se aprecia que un 25.0% considera que el nivel

de satisfaccion laboral para la dimension desafio es deficiente por lo que

el clima organizacional es deficiente, mientras que el 57.7% considera que

el nivel de satisfaccion laboral en la dimensién desafio es regular por lo

gue el clima organizacional es regular, considerando en un nivel bueno la

satisfaccion laboral el 17.3% en la dimension desafio por lo que el clima

organizacional es bueno segun la apreciacién del personal de la Gerencia

Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del

Gobierno Regional Cusco.

Nivel comparativo entre dimension relaciones y satisfaccién laboral

Tabla 14

Tabla cruzada relaciones * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

- Total
Deficiente Regular Bueno
o Recuento 6 8 2 16
Deficiente
% del total 11,5% 15,4% 3,8% 30,8%
. Recuento 5 19 6 30
Relaciones Regular
% del total 9,6% 36,5% 11,5% 57,7%
Recuento 0 4 2 6
Bueno
% del total 0,0% 7,7% 3,8% 11,5%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
4 , )
Relaciones
70.0%
60.0%
O 50.0%
]
€ 40.0%
)
©  30.0%
o
o 20.0%
oo i — = |
0.0%
@ Deficiente 11.5% 9.6% 0.0%
ERegular 15.4% 36.5% 7.7%
OBueno 3.8% 11.5% 3.8%
OSub Total 30.8% 57.7% 11.5%
- J

Figura 8. Niveles entre relaciones y satisfaccién laboral
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Interpretacién

La tabla 14 y figura 8 evidencia que del total de datos se tiene que un

30.8% considera que el nivel de satisfaccion laboral para la dimension

relaciones es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente,

mientras que el 57.7% considera que el nivel de satisfaccion laboral para

la dimensién relaciones es regular por lo que el clima organizacional es

regular, considerando en un nivel bueno la satisfaccion laboral el 11.5%

en la dimensién relaciones por lo que el clima organizacional es bueno de

acuerdo a la apreciacion del personal de la Gerencia Regional de

Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco.

Nivel comparativo entre dimensién cooperacién y satisfaccion laboral

Tabla 15

Tabla cruzada cooperacion * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccién laboral

Deficiente Regular Bueno Total

Cooperacion  Deficiente Recuento 5 11 0 16
% del total 9,6% 21,2% 0,0% 30,8%

Regular Recuento 2 16 8 26

% del total 3,8% 30,8% 15,4% 50,0%

Bueno Recuento 4 4 2 10

% del total 7,7% 7,7% 3,8% 19,2%

Total Recuento 11 31 10 52
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

4 B I
Cooperacion
60.0%
50.0%
-% 40.0%
@ 30.0%
o
g 20.0%
10.0%
0.0% T
@ Deficiente 9.6% 3.8% 7.7%
@ Regular 21.2% 30.8% 7.7%
OBueno 0.0% 15.4% 3.8%
OSub Total 30.8% 50.0% 19.2%
\_ J

Figura 9. Niveles entre cooperacion y satisfaccion laboral
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Interpretacién

Latabla 15y figura 9 muestra que del total de datos se tiene que un 30.8%

considera que el nivel de satisfaccion laboral para la dimension

cooperacion es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente,

mientras que el 50.0% considera que el nivel de satisfaccion laboral para

la dimension cooperacion es regular por lo que el clima organizacional es

regular, considerado en un nivel bueno la satisfaccion laboral el 19.2% en

la dimensién cooperacion por lo que el clima organizacional es bueno

segun la apreciacion del personal de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Nivel comparativo entre dimension estandares y satisfaccion laboral

Tabla 16

Tabla cruzada estandares * satisfaccién laboral (agrupada)

Satisfaccién laboral

o Total
Deficiente Regular Bueno
o Recuento 6 6 2 14
Deficiente
% del total 11,5% 11,5% 3,8% 26,9%
Recuento 5 20 3 28
Estandares Regular
% del total 9,6% 38,5% 5,8% 53,8%
Recuento 0 5 5 10
Bueno
% del total 0,0% 9,6% 9,6% 19,2%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 ,
Estandares
60.0%
50.0%
Kl
T 40.0%
T 30.0%
2
o 20.0%
- 10.0%
I
0.0% T
@ Deficiente 11.5% 0.0%
mRegular 11.5% 38.5% 9.6%
OBueno 3.8% 9.6%
Y OSub Total 26.9% 53.8% 19.2%
Figura 10. Niveles entre estandares y satisfaccion laboral
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Interpretacién

La tabla 16 y figura 10 evidencia que del total de datos se tiene que un

26.9% considera que el nivel de satisfaccion laboral en la dimensién

estandares es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente,

mientras que el 53.8% considera que el nivel de satisfaccion laboral para

la dimension estandares es regular por lo que el clima organizacional es

regular, considerado en un nivel bueno de satisfaccion laboral el 19.2%

para la dimension estandares por lo que el clima organizacional es bueno

segun la apreciacion del personal de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Nivel comparativo entre dimension conflictos y satisfaccién laboral

Tabla 17

Tabla cruzada conflictos * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccion laboral

o Total
Deficiente Regular Bueno
. Recuento 2 5 3 10
Deficiente
% del total 3,8% 9,6% 5,8% 19,2%
) Recuento 7 21 7 35
Conflictos Regular
% del total 13,5% 40,4% 13,5% 67,3%
Recuento 2 5 0 7
Bueno
% del total 3,8% 9,6% 0,0% 13,5%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2%  100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 _ I
Conflictos
80.0%
70.0%
o 60.0%
T 50.0%
g 40.0%
S 30.0%
O 20.0%
pogpuen =
mE Deficiente 3.8% 13.5% 3.8%
@ Regular 9.6% 40.4% 9.6%
OBueno 5.8% 13.5% 0.0%
OSub Total 19.2% 67.3% 13.5%
- J
Figura 11. Niveles entre Conflictos y Satisfaccion laboral
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Interpretacién

Latabla 17 y figura 11 muestra que del total de datos se tiene que el 19.2%

considera que el nivel de satisfaccion laboral para la dimension conflictos

es deficiente por lo que el clima organizacional es deficiente, mientras que

el 67.3% considera que el nivel de satisfaccion laboral para la dimensién

estandares es regular por lo que el clima organizacional es regular,

considerado en un nivel bueno de satisfaccion laboral el 13.5% para la

dimension estandares por lo que el clima organizacional es bueno de

acuerdo a la apreciacion del personal de la Gerencia Regional de

Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco.

Nivel comparativo entre dimension identidad y satisfaccién laboral

Tabla 18

Tabla cruzada identidad * satisfaccion laboral (agrupada)

Satisfaccién laboral

o Total
Deficiente Regular Bueno
. Recuento 5 7 3 15
Deficiente
% del total 9,6% 13,5% 5,8% 28,8%
. Recuento 4 22 4 30
Identidad Regular
% del total 7,7% 42,3% 7,7% 57,7%
Recuento 2 2 3 7
Bueno
% del total 3,8% 3,8% 5,8% 13,5%
Recuento 11 31 10 52
Total
% del total 21,2% 59,6% 19,2% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
4 _ )
ldentidad
70.0%
60.0%
L. 50.0%
o]
% 40.0%
©  30.0%
£ 20.0%
o S
0.0%
B Deficiente 9.6% 7.7% 3.8%
ERegular 13.5% 42.3% 3.8%
OBueno 5.8% 7.7% 5.8%
OSub Total 28.8% 57.7% 13.5%
- J
Figura 12. Niveles entre identidad y satisfaccion laboral
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3.3.

Interpretacién

La tabla 18 y figura 12 evidencia que del total un 28.8% considera que el
nivel de satisfaccién laboral en la dimensién identidad es deficiente por lo
gue el clima organizacional es deficiente, mientras que el 57.7% considera
gue el nivel de satisfaccion laboral para la dimension identidad es regular
por lo que el clima organizacional es regular, considerando en un nivel
bueno la satisfaccién laboral el 13.5% en la dimension identidad por lo que
el clima organizacional es bueno segun la apreciacién del personal de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente

del Gobierno Regional Cusco.

Contrastaciéon de hipodtesis:
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre las variables de clima
organizacional y satisfaccién laboral del personal de la Gerencia Regional
de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno

Regional Cusco, 2018.

Hg: Existe relacién significativa entre las variables de clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco,
2018.

Tabla 19

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,685™
Clima ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,685™ 1,000
Satisfaccion ) ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 52 52

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

La tabla 19 se aprecia una correlacion positiva media entre las variables
de clima organizacional y satisfaccidon laboral, estadisticamente
significativa (Rho = 0.685** valor p = 0.000<0.01). Por consiguiente se
corrobora el rechazo de la hipotesis nula y acepta la hipotesis alterna a un
nivel de 0.01 (1% de probabilidad de error), afirmando entonces que existe
relacion significativa entre las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco,
2018. Por tanto: la relacion es directa y se confirma que a mayor clima

organizacional, se tiene una mayor satisfaccion laboral.
Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre estructura y satisfaccion laboral

del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HE1: Existe relacion significativa entre estructura y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 20

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre estructura y
satisfaccion laboral.

Satisfaccion
Estructura

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 770
Estructura  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion 770" 1,000
Satisfaccion )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 52 52

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

La tabla 20 indica un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
correlacion positiva considerable entre las variables estructura y
satisfaccion laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0.770 siendo
el valor p = 0.000<0.01). Por consiguiente se confirma el rechazo a la
hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna, en este sentido existe
relacion significativa entre estructura y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto: la relacion es directa

y se confirma que a mayor estructura, mayor es la satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién significativa entre responsabilidad y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HE2: Existe relacion significativa entre responsabilidad y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre responsabilidad
y satisfaccion laboral.

-~ Satisfaccion
Responsabilidad

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,394™
Responsabilidad  Sig. (bilateral) . ,004
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,394" 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,004
laboral
N 52 52

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

La tabla 21 indica un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
correlacion positiva débil entre la dimension responsabilidad y la
variable satisfaccion laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0.394
siendo el valor p = 0.004<.01). Por consiguiente se confirma el rechazo
de la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, en este sentido
existe relacion significativa entre responsabilidad y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente — Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto: la relacién
es directa y se confirma que a mayor responsabilidad, mayor es la

satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre recompensa y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion del Medio Ambiente — Gobierno Regional Cusco.

HE3: Existe relacion significativa entre recompensa y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente — Gobierno Regional Cusco.

Tabla 22

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre recompensa y
satisfaccion laboral.

Satisfaccién

Recompensa
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,250
Recompensa Sig. (bilateral) . ,007
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacién ,250 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,007
laboral
N 52 52

Fuente: Elaboracién propia.
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Interpretacién

La tabla 22 indica una correlacion positiva débil entre las variables de
recompensa y satisfaccion laboral, con un Coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman estadisticamente no significativa (Rho = 0.250 siendo
el valor p = 0.007<0.05). Por consiguiente se confirma el rechazo de la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, en este sentido existe
relacion significativa entre recompensa y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del
Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto: la relaciéon
es directa y se confirma que a mayor recompensa, mayor es la

satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacién significativa entre desafio y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HE4: Existe relacion significativa entre desafio y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del
Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 23

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre desafio y
satisfaccion laboral.

) Satisfaccion
Desafio

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,055
Desafio Sig. (bilateral) . ,030
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,055 1,000
Satisfaccion .
Sig. (bilateral) ,030
laboral
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacién

La tabla 23 indica una correlacion positiva muy débil entre desafio y
satisfaccion laboral, con un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
(Rho = 0.055 siendo el valor p = 0.030<0.05). Por consiguiente se
confirma el rechazo de la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en este sentido existe relacion muy débil entre los variables desafio y
satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestién del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
Por lo tanto existe una correlaciéon muy débil, casi nula por lo que se
asume que en la misma proporcién que a mayor desafio, mayor es la

satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre relaciones y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HES5: Existe relacion significativa entre relaciones y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 24

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre relaciones y
satisfaccion laboral.

] Satisfaccion
Relaciones

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,306"
Relaciones  Sig. (bilateral) . ,027
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,306" 1,000
Satisfaccion .
Sig. (bilateral) ,027
laboral
N 52 52

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.
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Interpretacién

La tabla 24 indica una correlacion positiva débil entre relaciones y
satisfaccion laboral, con un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
estadisticamente significativa (Rho = 0.306 siendo el valor p =
0.027<0.05). Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, en este sentido existe relacion
significativa entre relaciones y satisfaccién laboral del personal de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon del Medio Ambiente
del Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto: la relacion es directa y se

confirma que a mayor relaciones, mayor es la satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 6

Ho: No existe relacion significativa entre cooperacion y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HESs: Existe relacion significativa entre cooperacion y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 25

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre cooperacion y
satisfaccion laboral.

y Satisfaccion
Cooperacion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,159
Cooperacion  Sig. (bilateral) . ,026
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,159 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,026
laboral
N 52 52

Fuente: Elaboracién propia.
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Interpretacién

La tabla 25 indica un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
correlacion positiva muy débil entre cooperacion y satisfaccion laboral,
estadisticamente significativa (Rho = 0.159 siendo el valor p =
0.026<0.05). Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, en este sentido existe correlacion
positiva muy débil entre cooperacién y satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente del Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto podemos afirmar
gue la relacion es directa y se confirma que a mayor cooperacion, mayor

es la satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 7

Ho: No existe relacion significativa entre estandares y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HE7: Existe relacién significativa entre estandares y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 26

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre estandares y
satisfaccion laboral

Satisfaccion

Estandares
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 4747
Estandares  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman ) . Coeficiente de correlacion 474" 1,000
Satisfaccion )
Sig. (bilateral) ,000 .
laboral
52 52

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacién

La tabla 26 indica una correlacion positiva débil entre estandares y
satisfaccion laboral con un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
estadisticamente significativa (Rho = 0.474 siendo el valor p =
0.000<0.01). Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, en este sentido existe relacion
significativa entre estandares y satisfaccion laboral del personal de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidon del Medio Ambiente
del Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto: la relacion es directa y se

confirma que a mayores estandares, la satisfaccion laboral es mayor.

Hipdtesis especifica 8

Ho: No existe relacion significativa entre conflictos y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HES8: Existe relacion significativa entre conflictos y satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 27

Coeficiente de correlacion y nivel de significacion entre conflictos y
satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Conflictos
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,158
Conflictos Sig. (bilateral) . ,024
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,158 1,000
Satisfaccion _
Sig. (bilateral) ,024
laboral
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacién

La tabla 27 indica un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
correlacion positiva muy débil (Rho = 0.158 siendo el valor p =
0.024<0.05) entre conflictos y satisfaccion laboral. Por consiguiente se
confirma el rechazo de la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
en ese sentido existe relacion significativa entre conflictos y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco. Por lo tanto:
la relacién es directa por lo que a mayor control de conflictos, es mayor

la satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 9

Ho: No existe relacién significativa entre identidad y satisfaccién laboral
del personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

HEQ: Existe relacion significativa entre identidad y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del

Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Tabla 28

Grado de correlacion y nivel de significacion entre identidad y
satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Identidad laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,193
Identidad Sig. (bilateral) . ,017
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion ,193 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,017
N 52 52

Fuente: Elaboracién propia.
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Interpretacién

La tabla 28 indica una correlacion positiva muy débil entre identidad y
satisfaccion laboral, con un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
estadisticamente no significativa (Rho = 0.193 siendo el valor p =
0.017<0.05). Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, en este entender, existe correlacion
positiva muy débil entre identidad y satisfaccién laboral del personal de
la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio

Ambiente del Gobierno Regional Cusco.
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IV. DISCUSION

Los resultados alcanzados del analisis cuantitativo, correspondiente a los datos
para las variables y sus dimensiones identificados corroboran la hipotesis
general alterna. Los datos recabados fueron tratados estadisticamente, y
determinadas la confiabilidad, asumiendo que las conclusiones alcanzadas son

validas.

En la tabla 19, se muestran los resultados para contrastar la hipotesis general,
gue asevera que existe relacién significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco, 2018.

Esta tabla evidencia el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.685.
Asi mismo se aprecia, que el valor de p valor = 0.000 es menor que 0.01 lo que
muestra que estadisticamente es muy significativo y se puede indicar que existe
bastante evidencia para admitir que hay dependencia entre las variables

estudiadas.

Los resultados concuerdan con Hitpass (2017) quien menciona: que el clima
organizacional forma el medio interno que se construye en beneficio de las
personas de la organizacion y su atmosfera psicolégica particular, y se
encuentra vinculada a la moral y consecucion de las parquedades humanas de
los integrantes de la organizacion que puede ser saludable o perjudicial,
positivo 0 negativo, agradable o desagradable; que refleja el sentir de los

trabajadores sobre la organizacion.

De igual manera, a lo mencionado por Benavente (2017) refiere que el clima
organizacional, interviene en el comportamiento y ejercicio de los
colaboradores, siendo de transcendental importancia para los directores de la
organizacion reconocerlo, con el fin de mantenerlo saludable generando
adecuadas condiciones para el ejercicio de los trabajadores y mediante ello se

logre los objetivos de la organizacion.

Por otro lado respecto a la evaluacion de la dimension estructura de la variable

uno se observa en la tabla 20 el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
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de 0.770, donde se observa que el valor de p = 0.000 es menor que 0.01 que
indica que es estadisticamente significativo y se puede afirmar que existe
suficiente evidencia para aceptar que hay dependencia entre las variables. En
consecuencia, se refuta la hipétesis nula y se admite la hip6tesis alterna, con
lo que se corrobora que existe una relacion significativa entre la dimension
estructura y la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno

Regional Cusco, por lo tanto la hipétesis alterna ha sido demostrada.

Lo cual coincide con lo sefialado por Litwin y Stringer (como se citd en Almirén,
2017), que simboliza la apreciacion de los integrantes de la organizacion sobre
la cantidad de reglas, tramites, instrucciones y otras restricciones a las que se
ven encontrados en el desempefio de sus labores. Pone de manifiesto la
medida en gue la organizacién pone énfasis en la burocracia, o en un ambiente
laboral libre o informal. Por tal razon para efectos de hacer funcional la
organizacibn es neuralgico establecer normas, reglas, politicas vy
procedimientos a fin de viabilizar el desarrollo 6ptimo de todas las actividades
en la empresa, asi como asistir a sus trabajadores brindando las herramientas
necesarias a fin de que puedan superar los obstaculos que enfrentan
diariamente en el desempefio de sus actividades laborales. La ordenacion de
una estructura organizacional en la organizacion, facilita o entorpece el flujo de

las comunicaciones, como aspecto fundamental en cualquier organizacion.

En la tabla 21, se presenta los resultados para comprobar la hipotesis
especifica dos, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.394,
como una correlacion positiva débil. Asi mismo el valor de p = 0.004 menor a
0.01 lo que indica que estadisticamente es muy significativo existiendo bastante
certeza para afirmar que existe dependencia entre las variables estudiadas. Por
lo tanto se objeta la hipdtesis nula y se admite la hipétesis alterna con lo que se
explica que existe una relacion significativa entre la dimension responsabilidad
y la variable satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco, por consiguiente la hipotesis alterna ha sido demostrada.
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Por lo que se puede suponer la importancia respecto a esta dimension sefialado
por Litwin y Stringer (como se citdé en Almiron, 2017), que representa el
compromiso de los miembros de la organizacién sobre la autonomia en la toma
de medidas relacionadas con la labor desarrollada. Evidencia el orden que
reciben ya sea de tipo general (en un polo) y no vigilante (en el otro polo), es
decir, la impresidon de considerarse como su propio director y de no contar con

un doble control en las actividades laborales.

En la tabla 22, se muestran los resultados para comprobar la hipotesis
especifica tres, que muestra que existe correlacion positiva débil entre la
dimensién recompensas y la variable satisfaccion laboral del personal de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del
Gobierno Regional Cusco, en consecuencia la hipotesis alterna ha sido
confirmada. El Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.250. Asi
mismo se observa, que el valor de p = 0.007 es menor a 0.05 lo que indica que
estadisticamente es no significativo y se puede sefalar que existe bastante
evidencia para admitir que hay dependencia entre las variables.

Este resultado corrobora con lo destacado por Litwin y Stringer (como se citd
en Almirdn, 2017), sostienen que concierne a la apreciacion de los integrantes
de la sobre el ajuste del estimulo recibida por la labor bien hecha. Es la forma

en que la organizacién utiliza méas el estimulo que la sancioén o inversamente.

La tabla 23 presenta los resultados para comprobar la hipétesis especifica
cuatro, que asevera que existe correlacion positiva muy débil entre la dimensién
desafio y la variable satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional
de Recursos Naturales y Gestién del Medio Ambiente del Gobierno Regional

Cusco, en consecuencia la hipétesis alterna ha sido confirmada.

Esta tabla muestra el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.055 y
el valor de p = 0.030 menor que 0.05 lo que muestra que estadisticamente es
muy significativo y podemos afirmar que existe bastante evidencia para admitir

que hay dependencia entre las variables.
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Dicho resultado corrobora con lo sefialado por Litwin y Stringer (como se citd
en Almiron, 2017), sostienen que pertenece a la emocion que tienen los
integrantes de la organizacion acerca de los retos que atribuye el trabajo. Es la
disposicion en que la organizacion promueve la tolerancia a riesgos controlados
con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados o bien plantea un sistema

de practica sin ningun género de estimulos.

En la tabla 24, se presenta los resultados para comprobar la hipétesis
especifica cinco, que menciona que existe correlacién positiva débil entre la
dimensidn relaciones y la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del
Gobierno Regional Cusco, en consecuencia la hipétesis alterna ha sido

confirmada.

En la tabla se aprecia el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.306
y un valor de p = 0.027 menor que 0.05 lo que muestra que estadisticamente
es muy significativo y se puede indicar que existe suficiente certeza para
aceptar que hay dependencia entre las variables analizadas.

Este resultado confirman con lo sefialado por Litwin y Stringer (como se cito en
Almirén, 2017), que mencionan como la percepcion de los sentimientos de los
integrantes de la organizacion sobre la existencia de un grato ambiente laboral
y de buenas o malas relaciones mutuas entre semejantes o entre jefes y

empleados.

La tabla 25, expresa los resultados para comprobar la hipétesis especifica seis,
gue asevera que existe correlacién positiva muy débil entre la dimensién
cooperacion y la variable satisfaccién laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del
Gobierno Regional Cusco, en consecuencia la hipotesis alterna ha sido
demostrada. Asi mismo, en la tabla se puede apreciar que el Coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0.159, y un valor de p = 0.026 menor que

0.05 lo que muestra que estadisticamente es muy significativo y se puede
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afirmar que se tiene bastante evidencia para admitir que hay dependencia entre

las variables estudiadas.

Dicho resultado corrobora con lo sefialado por Litwin y Stringer (como se cité
en Almirén, 2017), que lo definen como el sentimiento de los integrantes de la
organizacion sobre la presencia de un espiritu de apoyo por parte de los

directores y otros colaboradores en el grupo.

La tabla 26, evidencia los resultados para comprobar la hipétesis especifica
siete, que asevera que existe correlacion positiva débil entre la dimension
estandares y la variable satisfaccion laboral del personal de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno
Regional Cusco, en consecuencia la hipotesis alterna ha sido demostrada.
Ademas en la tabla se aprecia el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.474 y un valor de p = 0.000 menor que 0.05 lo que ensefia que
estadisticamente es muy significativo, en consecuencia podemos afirmar que
existe bastante evidencia para admitir que hay dependencia entre las variables
estudiadas.

Dicho resultado se corrobora con lo mencionado por Litwin y Stringer (como se
cito en Almirdén, 2017), sostienen como la percepcion de los integrantes acerca

del énfasis que pone la organizacion sobre las reglas de rendimiento.

La tabla 27 presenta los resultados para comprobar la hipotesis especifica
ocho, que asevera que existe correlacion positiva muy débil entre la dimension
conflictos y la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno

Regional Cusco, por consiguiente se confirma la hipétesis alterna.

La tabla expresa para el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.158
y un valor de p = 0.024 menor que 0.05 lo que revela que estadisticamente es
muy significativo, concluyendo que se tiene bastante certeza para admitir que

hay dependencia entre las variables estudiadas.

78



Este resultado ratifica con lo sefialado por Litwin y Stringer (como se citd en
Almirén, 2017), que consideran que esta dimension es la precepcion del nivel
en que los integrantes de la organizacion, al mismo nivel entre colegas o con
los superiores, respetan o rechazan las opiniones discordantes y toleran

enfrentarlos y asumir actitudes para solucionarlos en el menor tiempo posible.

La tabla 28, presenta los resultados para comprobar la hipo6tesis especifica
nueve, gque asevera que existe correlacion positiva muy débil entre la dimensién
identidad y la variable satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Regional
de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional
Cusco, en consecuencia la hipétesis alterna ha sido confirmada. La tabla
evidencia un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.193 y un valor
de p = 0.017 menor que 0.05 lo que muestra que estadisticamente es muy
significativo con lo que se puede afirmar que existe bastante evidencia para

afirmar que hay dependencia entre las variables estudiadas.

El resultado confirma lo mencionado por Litwin y Stringer (como se citdé en
Almirdén, 2017), sobre esta dimension, que sostienen como el sentimiento de
pertenencia a la organizacién, el cual es un componente significativo y
apreciable dentro del entorno laboral, generalizando como la emocion de

participar en los objetivos personales y los de la organizacion..
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V. CONCLUSIONES

1.

Se determina que existe relacion significativa entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestidon del Medio Ambiente del
Gobierno Regional Cusco, 2018. (Rho de Spearman = 0.685 correlacion
positiva media). Con lo que se concluye que a mayor clima organizacional,

la satisfaccion laboral en los colaboradores es mayor.

Para la dimension estructura y la variable satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacion significativa
(Rho de Spearman = 0.770 correlacion positiva considerable), concluyendo
que la relacidon confirma que: a mayor desarrollo de la estructura en la

organizacién, mayor se da la satisfaccién laboral entres sus integrantes.

Para la dimension responsabilidad y satisfaccion laboral del personal de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente
del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacion significativa entre ellas,
(Rho de Spearman = 0.394 correlacion positiva débil). Concluyendo que un
desarrollo de mayor responsabilidad en el clima organizacional, produce

una mayor satisfaccion laboral en los integrantes.

Para la dimension recompensa y la variable satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del
Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacion para
las variables citadas (Rho de Spearman = 0.250 correlacion positiva deébil).
Concluyendo que una mayor recompensa en el clima organizacional,

produce mayor satisfaccion laboral en sus integrantes.

Para la dimension desafio y la variable satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco se tiene una relacion
significativa (Rho de Spearman = 0.055 correlacion positiva muy débil).
Concluyendo que a mayor desafio en el clima organizacional, genera mayor

satisfaccion laboral en los integrantes que conforman la organizacion.
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6.

10.

Para la dimension relaciones vy la variable satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacion significativa
(Rho de Spearman = 0.306 correlacion positiva débil). Concluyendo que a
mayor desarrollo de las relaciones laborales en el clima organizacional, la
satisfaccion laboral es mayor en los integrantes que conforman la

organizacion.

Para la dimensién cooperacion y la variable satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidn
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco se tiene una relacion
significativa (Rho de Spearman = 0.159 correlacion positiva muy debil).
Concluyendo que un mayor desarrollo de la cooperacion en el clima
organizacional, genera una mayor satisfaccién laboral en los integrantes

gue conforman la organizacion.

Para la dimension estandares y la variable satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacién
significativa (Rho de Spearman = 0.474 correlacion positiva débil).
Concluyendo que el desarrollo de mayores estandares en la variable de
clima organizacional, la satisfaccion laboral es mayor en los integrantes que

conforman la organizacion.

Para la dimension conflictos y la variable satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco, se tiene una relacién
significativa (Rho de Spearman = 0.158 correlacion positiva muy debil).
Concluyendo que a menores conflictos en el clima organizacional, se tiene
una mayor satisfaccion laboral en los integrantes que conforman la

organizacion.

Para la dimensién identidad y la variable satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco se tiene una relaciéon

significativa (Rho de Spearman = 0.193 correlacién positiva muy débil).
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Concluyendo que el desarrollo de una mayor identidad en el clima
organizacional, se tiene una mayor satisfaccion laboral en los integrantes

qgue conforman la organizacion.
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VI.

RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda tomar en cuenta los resultados generados en la actual
investigacion a fin de mejorar el clima organizacional/laboral que influird de
manera positiva en las relaciones interpersonales y por ende a generar
mejores condiciones laborales para generar una mejor satisfaccion laboral
entre el personal de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco.

Se sugiere a la administracion de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco,
promover un clima organizacional adecuado, para mejorar el ejercicio
laboral en los trabajadores, y de esta manera fortalecer el compromiso

laboral, que mejore la gestion institucional.

Se recomienda establecer elementos de evaluacion, que permitan medir
objetivamente el desempefio de los colaboradores, para de esta manera
establecer lineas de carrera y procedimientos de promocion del personal y

se evite preferencias en este proceso.

Se recomienda instaurar en la entidad acciones que evalie el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, para impulsar el perfeccionamiento

de la organizacion y prevenir las deficiencias que se identifiquen.

Se propone gestionar ante las instancias correspondientes mecanismos de
capacitacion de formacion laboral y formacion profesional con la finalidad
de cerrar las brechas en los servidores para que mejoren su desempefio y
como consecuencia de ello se logren los objetivos institucionales de la

institucion y la asistencia de servicios de calidad a los usuarios.
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Anexo 01. Matriz de consistencia.

Matriz de Consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco - Cusco, 2018.

Autor: Jesus Ochoa Valer

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Clima organizacional

] > ) ) : y ) X Co T ) - . . Escala de Niveles o
¢ Qué relacion existe entre las variables [Determinar la relacion que existe entre  [Existe relacion significativa entre las Dimension Indicador Items mechieien rangos
de clima organizacional y satisfacciéon |las variables de clima organizacional y  |variables de clima organizacional y - ~ -
laboral en la Gerencia Regional de satisfaccion laboral del personal de la  |satisfaccion laboral del personal de la  |Pimension L Jerarqu‘|a,‘ normas y|PL. P2. P3. P4
Recursos Naturales y Gestion del Medio |Gerencia Regional de Recursos Gerencia Regional de Recursos Estructura procedimientos PS5. P6. P7.

Ambiente — Gobierno Regional Cusco, |Naturales y Gestion del Medio Ambiente |Naturales y Gestion del Medio Ambiente Dimensién 2. P8. P9. P10. P11.
20187 — Gobierno Regional Cusco, 2018. — Gobierno Regional Cusco, 2018. Responsahilidad "|Supenvsiones e iniciativas P12. P13. P14.
P15
Dimension 3: P16. P17 P18
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Recompensa ‘|Reconocimientos y sanciones|P19. P20. P21.
p22
1. Determinar la relacién que : P . -
1. £ Qué relacion existe entre . on que 1. Existe relacion significativa entre [Dimension 4:(Tomas de decisiones y|P23. P24. P25.
) y existe entre estructura y satisfaccion . L Desafi ~ P26
estructura y satisfaccion laboral del laboral del personal de la Gerencia estructura y satisfaccion laboral del esario rnesgos .
personal de la Gerencia Regional de . P personal de la Gerencia Regional de Deficiente
! . |Regional de Recursos Naturales y ! ’ ) ) ) ) (1) Nunca
Recursos Naturales y Gestion del Medio - ) ) _ . Recursos Naturales y Gestion del Medio |pimensién 5:|Ambiente laboral y relaciones|P27. P28. P29. ) (50 — 142)
. . . - |Gestion del Medio Ambiente — Gobierno ) ) 3 ! ! (2) Casi nunca
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? Regional Cusco. Ambiente — Gobierno Regional Cusco.  |Relaciones interpersonales P30. P31 (3) A weces Regular
A 143 — 161
2. Determinar la relacién que : P oS- ; (4) Casi Siempre ( Bueno )
2, ¢ QUE relacion existe entre existe entre responsabilidad 2, Existe relacion significativa entre | Dimension 6:(Optimo  trabajo y apoyo|P32. P33.|(5) Siempre (162 250)
responsabilidad y satisfaccion laboral del|_ o~ . Iabgral del erso);al dela |responsabilidad y satisfaccion laboral del Cooperacion mutuo P34.P35. P36
personal de la Gerencia Regional de Gerencia Regional de RZcursos personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio 9 - I . Recursos Naturales y Gestion del Medio |pimensién 7: P37. P38. P39.
A ) . Naturales y Gestion del Medio Ambiente . : . Rendimiento y desempefio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? | Gobierno Regional Cusco Ambiente — Gobierno Regional Cusco.  |Estandares y P P40.P41
L . 3. Determinar la relacion que . o i i6 i iniG
3. ¢ Qué relacion existe entre existe entre recompensa satiSfaccién Existe relacion significativa entre | PImension 8:|Libertad de opinion, acuerdos|P42. P43. P44.
recompensa y satisfaccion laboral del P y . recompensa y satisfaccion laboral del ~ |Conflictos y desacuerdos P45
. ) laboral del personal de la Gerencia . )
personal de la Gerencia Regional de . personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio Regional de Recursos Naturales y Recursos Naturales y Gestion del Medio |pj i4

) vesy 15es Gestion del Medio Ambiente — Gobierno . ves ¥ oes Dimension 9: Empatfa v lealtad P46.  P47. P49

Ambiente — Gobierno Regional Cusco? Ambiente — Gobierno Regional Cusco.  ||dentidad patia’y P50

Regional Cusco.
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4. ¢, Qué relacion existe entre
desafio y satisfaccién laboral del
personal de la Gerencia Regional de

4. Determinar la relacion que
existe entre desafio y satisfaccion
laboral del personal de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y

4. Existe relacion significativa entre
desafio y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de

Variable 2:satisfaccién laboral

Recu.rsos Natura.lles y Ge§t|on del Meglo Gestin del Medio Ambiente — Gobierno Recu.rsos Nature.ues y Ges.tlon del Medio e e items Esca!a-(:-je Niveles o
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? Regional Cusco. Ambiente — Gobierno Regional Cusco. medicion rangos
5 L . 5. Determinar la relacién que . I
5. ¢ Qué relacion existe entre . . . L 5. Existe relacion significativa entre
relaciones y satisfaccion laboral del existe entre relaciones y satisfaccion relaciones y satisfaccion laboral del ieti
; ) laboral del personal de la Gerencia ; . Objetivos, metas y tasa de
personal de la Gerencia Regional de ) personal de la Gerencia Regional de . o produccion.
et . |Regional de Recursos Naturales y et . |Dimension 1: - )
Recursos Naturales y Gestion del Medio -l . . _ . Recursos Naturales y Gestion del Medio ; » Entorno fisico y espacio.
) ) . o Gestion del Medio Ambiente — Gobierno ) ) ) Satisfaccién con I o P1.P2.P3.P4
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? Regional Cusco. Ambiente — Gobierno Regional Cusco. of ambiente fisico Limpieza, higuiene y
" |salubridad.
. - . 6. Determinar la relacion que . L .
6. ¢, Qué relacion existe entre . L 'q L 6. Existe relacion significativa entre Temperatura del local
cooperacion y satisfaccion laboral del existe entre cooperacion y satisfaccion cooperacion y satisfaccion laboral del
P y ; A laboral del personal de la Gerencia P y . A
personal de la Gerencia Regional de Regional de Recursos Naturales personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gesti6n del Medio 9 . . ) y . Recursos Naturales y Gestion del Medio :
) : . Gestion del Medio Ambiente — Gobierno ) : ; Relaciones personales con
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? . Ambiente — Gobierno Regional Cusco. ’
Regional Cusco. superiores.
- — Dimensién 2: Supenvisores que juzgan o
7 ; Qué relacion existe entre 7 Determinar la relacion que 7 Existe relacion significativa entre N o |tarea. P5.P6.P7.P8.P9.P (1) Nunca Deficiente
) ¢ existe entre estandares y satisfaccion ) Satisfaccion con . : . (12 -30)
estandares y satisfaccion laboral del ) estandares y satisfaccion laboral del fei Proximidad y frecuencia con 10 (2) Casi nunca
lde laG 2 Regional d laboral del personal de la Gerencia ldelaG i Redional d la supenvision. que es supenisado. (3) A veces Regular
personal de la Gerencia egjona e Regional de Recursos Naturales y personal de la Gerencia e_g’|ona e sy ! Ve (31-42)
Recursos Naturales y Gestion del Medio Gestion del Medio Ambiente — Gobiemo Recursos Naturales y Gestion del Medio Superv|5|on_ que ejercen. (4) Casi Siempre Bueno
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? Regional Cusco Ambiente — Gobierno Regional Cusco. Eualdag y JUS“C'_a de trato. (5) Siempre (43 - 60)
- poyo de supenisores.
3 L, . 8. Determinar la relacién que . L
8. ¢ Qué relacion existe entre . . . - 8. Existe relacion significativa entre
conflictos y satisfaccion laboral del existe entre confictos y satisfaccion conflictos y satisfaccion laboral del
ersonal di la Gerencia Regional de laboral del personal de la Gerencia ersonal d); la Gerencia Regional de
gecursos Naturales Gesti%n del Medio Regional de Recursos Naturales y Eecursos Naturales Gesti%n del Medio
. . y . Gestion del Medio Ambiente — Gobierno . A y - ) i6n 3: L b
Ambiente — Gobierno Regional Cusco? . Ambiente — Gobierno Regional Cusco. Dimension 3:  |Negociacion sobre aspectos
Regional Cusco. Satisfaccion con |laborales. P11P12

9. ¢ Qué relacion existe entre
identidad y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco?

9. Determinar la relacion que
existe entre identidad y satisfaccién
laboral del personal de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestioén del Medio Ambiente — Gobierno
Regional Cusco.

9. Existe relacion significativa entre
identidad y satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestién del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco.

las prestaciones
recibidas.

Grado de cumplimiento de la
empresa.
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Tipo y disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

Poblacién:

Variable 1:Clima organizacional

DESCRIPTIVA:

Basica

Alcance:

La poblacién esta compuesta por 52
trabajadores de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autor:

Basado en el cuestionario clima organizacional de Litwin y

Stringer, cuestionario de 50 preguntas en una escala tipo
Likert.

Personal de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestién del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco,
2018.

Tamafo de muestra:

Afio: 2018

Monitoreo: Estadistico inferencial
Ambito de Aplicacién: Cusco
Forma de Aplicacién: Individual

Se describi6 a través de tablas y figuras estadisticas de los resultados obtenidos
de la base de datos aplicados con el Programa IBM SPSS Estatistics 25.

Disefio:

No experimental

La muestra esta conformada por 52
trabajadores de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente — Gobierno Regional Cusco.

Variable 2:Satisfaccion laboral

INFERENCIAL:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Método:

Muestreo:
No probabilistico - intencional

Basado en la escala de Locke y colaboradores (Melia y
Peir), cuestionario de 12 preguntas en una escala tipo
Likert.

Enfoque cuantitativo. Usa la recoleccion
de datos para probar hip6tesis, con base
en la medicién numérica y el anlisis
estadistico.

Afio: 2018

Monitoreo: Estadistico inferencial
Ambito de Aplicacién: Cusco
Forma de Aplicacién: Individual

Se realiz6 a través de obtener informacion sobre la poblacién basandose en el
estudio de los datos. Los datos casi siempre se recolectan de una muestra.
Estadistica para probar hipétesis y estimar pardmetros.
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccién de datos.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, solicito su cooperacién respondiendo todas las preguntas

presentadas a continuacion, donde encontrara frases relacionadas con el trabajo que

usted realiza a fin de obtener informacién respecto a su apreciaciébn sobre preguntas

enmarcadas en las dimensiones de la variable clima organizacional. No existen respuestas

correctas ni incorrectas. De acuerdo con la situacién que mas se asemeje a su practica en

el trabajo, conteste segun considere pertinente en cada caso, haciendo uso de la siguiente

valoracion:

CcODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimension 1: Estructura S CS | AV | CN
1 En esta institucion esta claro que las tareas estan bien y
organizadas
5 En esta organizacion siempre estéa claro quién debe tomar
las decisiones
En esta institucion esta claro su funcionamiento, en
3 | quienes recae la autoridad y cudles son las tareas y
responsabilidades de cada uno
4 En esta institucidén es necesario permiso para hacer cada
cosa
Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que
5 | existen demasiadas reglas, detalles administrativos vy
tramites que cumplir
6 En esta organizacion trabajamos de forma clara y
planificada
7 En las labores que me desempefio, se exactamente quién
es mi jefe
Dimension 2: Responsabilidad S CS | AV | CN
Los jefes prefieren reunir a las personas mas apropiadas
8 | para hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas
de sus puestos habituales
9 En esta institucibn hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del trabajo
10 Los jefes prefieren que si se hace bien las, siga adelante
con confianza en vez de consultarlo todo con ellos
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Los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe

11 | hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el
trabajo especifico

12 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea
hecho con audacia, responsabilidad e iniciativa
Cuando se nos presentan problemas en el trabajo

13 | debemos resolverlos por si solos y no recurrir
necesariamente a los jefes

14 Es comldn que los errores sean superados sélo con
disculpas

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no

asume su responsabilidad en el trabajo

Dimension 3:Recompensa CS | AV | CN
16 En esta institucion los que realizan mejor el trabajo pueden
llegar a ocupar mejores puestos
17 En la institucion es importante destacar el trabajo bien
hecho
18 En la institucién mientras mejor sea el trabajo que se haga,
mejor es el reconocimiento que se recibe
19 En I_a_ entidad existe una tendencia a ser mas negativo que
positivo
20 En la entidad hay recompensa y reconocimiento por el
trabajo bien realizado
21 | En esta empresa los errores son sancionados
29 E_n la entidad se trabaja en forma lenta pero segura y sin
riesgos
Dimension 4: Desafio CS | AV | CN
23 La entidad se ha desarrollado porque se arriesg6é cuando
fue necesario
24 En la institucién la toma de decisiones se realiza de forma
cautelosa para alcanzar los fines propuestos
5 La _di_reccién de la institucién considera las buenas
iniciativas
26 Para que la institucién sea superior a otras, a veces hay
gue correr grandes riesgos
Dimension 5: Relaciones CS | AV | CN
27 Entre el personal de la institucién predomina un ambiente
de amistad
o8 La institucion se caracteriza por un ambiente cémodo y
relajado
29 | En lainstitucién es facil tener amigos
30 En esta institucion la mayoria de las personas es
indiferente hacia los demas
31 En esta institucion existen buenas relaciones humanas
entre la administracion y el personal
Dimension 6: Cooperacion CS | AV | CN

32

En esta institucion los jefes son poco comprensivos
cuando se comete un error

33

En la institucién la administracion se esfuerza por conocer
las aspiraciones de cada uno
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En esta institucidn existe mucha confianza entre superior

34 y subordinado

35 La institucibn muestra interés por las personas, sus
problemas e inquietudes

36 Cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar

con la ayuda de mi jefe y de mis compafieros

Dimension 7: Estandares CS | AV | CN
37 En la institucion se exige un rendimiento muy Bueno en el
trabajo
38 Para la administracion de esta institucién toda tarea puede
ser mejor hecha
39 Mi jefe continuamente insiste continuamente en que
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo
40 La institucion mejorara el rendimiento por si sola cuando
los trabajadores estén contentos
a1 En la institucion se valoran mas las caracteristicas
personales del trabajador que su rendimiento en el trabajo
Dimension 8:Conflictos CS | AV | CN
42 En la institucion las personas parecen darle mucha
importancia al hecho de hacer bien su trabajo
43 La mejor manera de dar una buena impresion es evitar las
discusiones y los desacuerdos
La direccion considera que las discrepancias entre las
44 | distintas secciones y personas pueden ser (tiles para la
empresa
En la institucion se nos alienta para que digamos lo que
45 | pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros
jefes
Dimension 9:ldentidad CS | AV | CN

En la institucion no se toman en cuenta las distintas

46 .
opiniones para llegar a un acuerdo

47 !_as. pe_rsonas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
institucion

48 | Soy miembro de un equipo que funciona bien

49 | Existe lealtad hacia la institucion

50 En la institucion las personas estan preocupadas de sus

propios intereses

Muchas gracias, por su colaboracion.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador, solicito su cooperacion respondiendo todas las preguntas

presentadas a continuacion, donde encontrara frases relacionadas con el trabajo que

usted realiza a fin de obtener informacién respecto a su apreciacién sobre preguntas

enmarcadas en las dimensiones de la variable satisfaccion laboral. No existen respuestas

correctas ni incorrectas. De acuerdo con la situacion que mas se asemeje a su practica en

el trabajo, conteste segun considere pertinente en cada caso, haciendo uso de la siguiente

valoracion:
CcODIGO CATEGORIA

S Siempre 5

CS Casi siempre 4

AV A veces 3

CN Casi nunca 2

N Nunca 1

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
Dimension 1: Satisfaccion con el ambiente de trabajo S CS | AV | CN
1 Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe
alcanzar

2 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo
3 | El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar
4 | Latemperatura de su local de trabajo
Dimension 2: Satisfaccién con la supervision S | CS | AV | CN
5 | Las relaciones personales con sus superiores
6 | La supervision que ejercen sobre usted
7 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado
8 | Laforma en que sus supervisores juzguen sus tareas
9 | Laigualdad y justicia de trato que recibe de su empresa
10 | El apoyo que recibe de sus superiores
Dimension 3: Satisfaccion con las prestaciones recibidas S CS | AV | CN
11 | Negociacion sobre aspectos laborales.
12 | Grado de cumplimiento de la empresa.

Muchas gracias, por su colaboracion.

95




Anexo 03. Analisis de confiabilidad.

Variable 1: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 | 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronhach elementos
859 50

Variable 2: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronhach elementos
779 12
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Anexo 04. Base de datos de la prueba piloto

Clima Organizacional

P1{P2|P3 |P4|P5]P6 [P7|P8 [PI| P10 |PU|PL2 |PI3|P1 |PL5|P16 | P17 P18 | P19 [ P20 | P21) P22 [P23 | P24 [P25]P26 [ P27 P28 | P29 | P30 [P31{P32 | P33 [P34 |P35|P36 | P37[P38 | P39 [PA0 | PA1) P42 | P43 | P44 | P45] P46 [PAT| P48 [ P49 | P50

1

2

2

1

5

4

4
3

5

1

2

5
2

1

3

3

1

1
5
5

1

1
1

1J1]3]3

4

515]5(3

5[5]5

Sl4)5[2]4

1

113
113

1

1
2

2131332

3

114

2

5

212)2|2

5
5
3
5

1

1
2

4
2
5
3
4

3[3)5[4])5]2]5

5
3

4
2

Lp1)4f4)4]2]14]5]3

1
4
3
4

5
3

4
2

Satisfaccion Laboral

pifp2[r3fra]prs]re[P7]Pa]rPo [P0 ]Pu]P12
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TOTAL

V1

168

179

152

166

154

163

124

171

126

179

142

141

138

129

153

150

165

145

159

152

132

161

150

171
172

163

A V1-

D9

A V1-

D8

A V1-

D7

A V1-

D6

A V1-

D5

A V1-

D4

A V1-

D3

A V1-

D2

26

31
20

SUM [ SUM | SUM | SUM | SUM | SUM | SUM | SUM | SUM | SUMA

A V1-

D1

29
26

Identidad

D9:

CO50

4
3

CO49

3
5

5.
i

S

20

14

29

B

25
Lo

17

28 23

22
A

WA A

14

16

14

29

29

14
16
14

10
2

21

0

27

28

29

27
25
25
20
23

20

17

20

28

28

16

24

17

14

17

14

14

14

14

14

16

20
27

25
24

17
20
32

1

14
2

30

27
26

0

16

21

26

21
27
20

30

17

25

1
17

24

17

16

21

32

28

26

14

14

22

14

17
16

17

cot8

CO47

CO46

D8:Conflictos

CO45

co44

CO43

C042

D7: Estandares

CO41

co10

C039

CO38

COo37

Id

100



-
AMnAl68320313536543640210268863
UnTuVEEM_M_EQQEHEBM_QQEEHEMM_W_M_EQQB
N
M1__9 ~ 7 ~ NiOo ~ ~
5 > R[SiRIGIDIQ IV G QIR FR VIR0l JIQIG SIS A IGES
n : H
S <o -
UVDBﬂ_w_mﬂ_nQNBSMQBﬂmQBﬂ_BQSQBlMBﬂm
n g : H
S 4 ~
S > A|YNIFGIBIRHINIFIQIFD NN QiR HI0IFHIQIS A g9
n g : H
M1__61 l ~ Oitiois N <
UVD25,@:2EQmBBlEEﬂEQBllllBZlEBEE
n g H :

&
WV%mmmm9mmmmmmﬂﬂmw_3mﬂmmmﬂW_W_Eﬁmm
n < : i
S &
UVMEBSMNEQMW_Qﬂﬂ9ﬁﬂ85ﬂ_w_w_mw_w_ﬁmm8m
n g : i
S &

S > 2[HNIQISRIQIRIRININ=ImiNe QiR 9ldiNiliQINRIRIQN
n g i :
s &
R SN EIE N IS SN RN R R IS N EIETISEI BB SR
n : i
s &
S > p|9ininSIRiNieiRiIRigivilieiNivig iaiNie Qilicividg
n g : H
m453m333m43411234525445142151
o : :
< | 3
.|m (8]
s | 3
=
o
a 2
8
o
2 [
I
o 3
ﬁ..u. ]
|3
(72}
i
= 8
o
c a
N m
*
w | g
—“ ]
(m) 5
3
s~ lo|d Nt |w|o|~|o|lo|olTdN|m S |w o~ ]o o] |
bl SV ESVH (VA (52X 2 ol s N Ksel (sl Ksol Esol Kse N Kse Anall ANl Sl Bl A5l Al Al Al 5l Al (T2 B2 [Me)

101



Satisfaccion Laboral

SUMA
TOTAL V2

40
40
38
40
35
43
29
39
25
48
36
29
26
34

41

38

41

27
38
43
33
38
26
40
40
36

41

44
32
35
40
29
37
43
36
39
33
33
27
27
32

41

41

33
34

39
40
38
36
36
33
33

SUMA V2-

D3

SUMA V2-

D2

23
20

17

21

23

23

21

20
23
14

23

20

21

22

25

17

22
20

21

14

24
22

20

20

21

D1

14

14

14

14

14

14

14

prestaciones recibidas|SUMA Vv2-

SL11

D3: Sat.

SL12

D2: Satisfacciéon con la supervisiéon

SL6

SL10

SL9

SL8

SL7

SLS

D1: Satisfaccion ambiente de trabajo

SL1

SL4

SL3

SL2

Id

14

17

20

21
22
23
24
25

26

27

28
29
30

31
32
33
34
35
36

37

38
39
40

41

42

43
44
45
46

47

48
49
50

51
52
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Anexo 06. Autorizacidén de publicacion de Tesis en Repositorio Institucional

8

ucv

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL
ucv

Yo JESUS OCHOA VALER, identificado con DNI N° 43260677 egresado del Programa Académico
de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
autorizo ( X') , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de investigacién
titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno Regional Cusco - Cusco, 2018”; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

o

FIRMA

JESUS OCHOA VALER
DNI: 43260677
Trujillo, 31 de Julio del 2018
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Anexo 07. Acta de aprobacion de originalidad de los trabajos académicos de

la UCv

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, WILDER LEON QUINTANO docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de
Posgrado — Truijillo; y revisor del trabajo académico titulado: Clima Organizacional y Satisfaccién
Laboral en la Gerencia de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente del Gobierno
Regional de Cusco 2018 del estudiante OCHOA VALER JESUS he constatado por medio del uso de

la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 24 % verificable en el Reporte de
Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Cusco, 09 de agosto 2018

g T

Dr. WILDER LEON QUINTANO
DNI: 23952058
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