Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre
2021

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

AUTOR:
Abramonte Nufiez, Christian (ORCID: 0000-0001-6695-274X)

ASESOR:
Dr. Cordova Garcia, Ulises (ORCID: 0000-0002-0931-7835)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y Modernizacion del Estado

LIMA — PERU
2021


Christian%20Abramonte%20Núñez
Ulises%20Córdova%20García

Dedicatoria

Esta investigacion es dedicada con mucho
cariio a mis queridos padres Eduardo y
Blanca por ser mis ejemplos de vida. Del
mismo modo a mi esposa Mabel y mis
adorables hijos Alessandro y Dayanna, por
ser el motor e inspiracion que me impulsa a

seguir desarrollandome profesionalmente.



Agradecimiento

Un profundo agradecimiento al Servicio
Nacional Forestal y de Fauna Silvestre, por
permitir realizar la investigacion dentro de la
institucién,  cuyo  personal  colaboré
amistosamente respondiendo los
cuestionarios para el desarrollo de esta
investigacion. Asimismo, a la Universidad
César Vallejo por contribuir con la formacion
profesional y especialmente al Dr. Ulises
Cérdova Garcia, por ser mi asesor, por todas
sus enseflanzas, conocimientos, apoyo Yy

motivacion para realizar esta investigacion.



indice de contenidos

Pagina

Carétula [
Dedicatoria ii
Agradecimiento iii
indice vii
indice de tabla
indice de figuras iX
Resumen X
Abstract Xi
l. INTRODUCCION
Il. MARCO TEORICO 5
[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion 18
3.2. Variables y operacionalizacion 19
3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, 20

unidad de analisis 21
3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos 21
3.5. Procedimiento 24
3.6. Método de analisis de informacion 24
3.7. Aspectos éticos 24
V. RESULTADOS 25
\Y DISCUSION 33
VL. CONCLUSIONES 39
VII. RECOMENDACIONES 41

REFERENCIAS 43

ANEXOS 49

Anexo 1. Matriz de consistencia
Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de informacion



Anexo 4. Certificados de validacion de instrumentos
Anexo 5. Bases de datos (prueba de confiabilidad)
Anexo 6. Prueba de confiabilidad

Anexo 7. Base general de datos

Anexo 8. Prueba de hipétesis

Anexo 9. Carta de presentacion institucional

Anexo 10. Carta de aceptacion institucional

Anexo 11. Reporte del Turnitin

Anexo 12. Otros



indice de tablas

Tabla l. Ficha Técnica de las variables Clima organizacional y
Satisfaccion laboral

Tabla 2. Resultado de Opinién de Expertos

Tabla 3. Escala y valores de la confiabilidad del coeficiente de Alfa de
Cronbach

Tabla 4. Fiabilidad de las variables

Tabla 5. Frecuencias descriptivas de la variable independiente: Clima
organizacional y sus dimensiones

Tabla 6. Frecuencias descriptivas de la variable dependiente:
Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Tabla 7. Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis general

Tabla 8. Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables
Clima organizacional y satisfaccion laboral

Tabla 9. Prueba de regresion logistica ordinal de Hipétesis especifica 1

Tabla 10. Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables
Clima organizacional y la dimension lider de la satisfaccion
laboral

Tabla 11. Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 2

Tabla 12. Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables
Clima organizacional y la dimension tarea de la satisfaccion
laboral

Tabla 13. Prueba de regresion logistica ordinal de Hipétesis especifica 3

Tabla 14. Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables
Clima organizacional y la dimension equipo de la satisfaccion
laboral

Tabla 15. Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 4

Tabla 16. Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables
Clima organizacional y la dimension equipo de la satisfaccion
laboral

23
23

23
25

26

27
28

28

29

29
30

30
31

32
32

Vi



RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo: Determinar la incidencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional

Forestal y de Fauna Silvestre 2021.

Dentro de la metodologia el paradigma fue positivista, enfoque cuantitativo, tipo
basica, disefio no experimental, nivel descriptivo, explicativo y causal. La poblacion
estuvo conformada por 375 trabajadores, para la muestra se consideraron 182
trabajadores, a los cuales se les aplicaron instrumentos (cuestionarios), en escala
Likert, que previamente pasaron por procesos de validez mediante el juicio de
expertos. En relacion a la confiabilidad se utilizo el Alfa de Cronbach, cuyo valor fue
0,845 para el clima organizacional y 0,871 para satisfaccion laboral, ambas variables
poseen una fuerte confiabilidad y fueron aceptadas.

Como conclusion general se determind la incidencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna
Silvestre 2021, esto quedd determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a
0,05. Asimismo, conforme a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefial6é que la
regresion logistica es significativa (x> =126.479; p<0,05). Finalmente, se percibe que
el 61% de los trabajadores indican que el clima organizacional en la satisfaccion laboral

es regular.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, desempefio, Servicio

Nacional Forestal y de Fauna Silvestre.
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ABSTRACT

The present research work had as objective: Determine the incidence of the
organizational climate on the job satisfaction of workers of the National Forest and
Wildlife Service 2021.

Within the methodology, the paradigm was positivist, quantitative approach,
basic type, non-experimental design, descriptive, explanatory, and causal level. The
population was conformed for 375 workers, for the sample 182 workers were
considered, to whom instruments (questionnaire) were applied, in Likert scale,
instruments that they previously passed by validity processes through the expert

judgement.

In relation to reliability, Cronbach’s Alpha was used, whose value was 0,845 for
the organizational climate and 0,871 for job satisfaction, both variables were accepted
because they have a strong reliability.

As a general conclusion it was determinated the incidence of the organizational
climate in job satisfaction of the workers of the National Forest and Wildlife Service
2021, this was determinated by the significance level of 0,000 less than 0, 05. Also,
according to the likelihood contrast test, it was pointed out that the logistic regression
is significant (x?> =126.479; p<0,05). Finally, it is perceived the 61% of workers indicate
that the organizational climate in job satisfaction is regular.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, performance, National Forest and
Wildlife Service.
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I. INTRODUCCION

En estos tiempos recientes, el entorno laboral es uno de los puntos imperceptibles que
mas importan en las organizaciones, y ademas uno de los mas descuidados. La
inadvertencia de este elemento puede desatar diferentes inconvenientes que, por su
intensidad, afectan en el rendimiento organizacional. Por esta razén es necesario
renovar las acciones, metas institucionales y, asimismo, optimizar el equipamiento.
Cabe destacar, que los trabajadores son los agentes con mayor importancia para
conseguir las metas institucionales. Por consiguiente, es conveniente que las
empresas, partiendo del ambito de gestién del recurso humano, pongan en marcha
programas orientados a sus trabajadores para asi propiciar un entorno positivo y lograr
un mejor avance de su desempefio y, por ende, promover una eficiente produccion.
Cada organizacion estd conformada por elementos que afecta en la conducta de los
trabajadores y en sus funciones. En ese sentido, la percepcién que cada trabajador
forma con relacion a las variables mencionadas, determina el ambiente empresarial.
A nivel internacional, ha surgido un reto para las empresas, debido al trabajo
remoto como consecuencia del coronavirus, y entorno a la incertidumbre y barreras
que existen para crear un buen ambiente laboral. Superar ese desafio sera clave para
el adecuado desempefio de la organizacion. A tal efecto, Mandomedio (2020),
desarroll6 una encuesta a mas 650 trabajadores en Latinoamérica, pertenecientes a
distintas areas de sus empresas, referida al Clima Laboral en el teletrabajo durante la
pandemia. Del sondeo se obtuvo que el 62% indicaron que su carga laboral aumento,
sélo el 15% refiri6 que disminuyo y el 23% menciond se mantuvo igual. También se
obtuvo que el 72% de los encuestados sefalaron que las empresas no estaban
preparadas para el teletrabajo antes de la pandemia. Sin embargo, el 65% afirmaron
gue se han adaptado bien al teletrabajo, sélo el 28% mencionaron que sus empresas
si estaban preparadas. Por otro lado, el 55% de los encuestados goza de un bien
ambiente laboral en sus instituciones; y que, un 23% sefiala que el ambiente laboral
ha tomado mayor rigidez y menos interaccion. Los resultados demuestran lo que estan
pensando y percibiendo los trabajadores respecto a su ambiente laboral frente a esta

pandemia que estamos atravesando. Por otra parte, en varias instituciones publicas y



privadas, los trabajadores no son percibidos como agentes imprescindibles para
alcanzar las metas de la institucion, con lo cual se menosprecia la satisfaccion laboral.
El empleador, no visualiza a los trabajadores como inversion sino como consumo. Si
una empresa invierte en sus trabajadores ofreciéndoles posibilidades de bienestar y
desarrollo, estos estaran motivados a esforzarse, adquirir compromisos y laborar con
efectividad y emocion. Hay que mencionar, ademas a Randstad (2020) que efectto
una investigacién sobre el clima organizacional durante la cuarentena, su muestra fue
de 800 trabajadores de varias industrias en Chile. Como resultados obtuvo que el 51%
de los encuestados sefialaron que su estado mental se ha deteriorado a causa del
trabajo remoto, asimismo el 44% afirmaron que el entorno de su organizacion, asi
como la interaccion con los compafieros de trabajo se ha visto afectado durante el
trabajo remoto; este escenario ha disminuido el clima organizacional.

Aptitus (2018) a nivel nacional, aplic6 unas encuestas a los empleados de
diversas organizaciones. Del sondeo se tuvo que mas de 80% de los trabajadores
decidirian retirarse de su lugar de trabajo si no se les garantiza un positivo ambiente
empresarial. No obstante, para los demas trabajadores lo mas valioso es el sueldo.
Cabe sefalar, que las personas encuestadas expresaron, que sus trabajos no eran
apreciados ni agradecidos con frecuencia. Asimismo, Bellido, Morales, Gamarra y
Calizaya (2021) realizaron un estudio sobre la felicidad en el trabajo en tiempos de
covid-19 en trabajadores de varias municipalidades de la ciudad de Arequipa. Los
resultados sefialaron que existe regular satisfaccion gremial con tendencia a la
insatisfaccion, asimismo, refirieron que el contexto actual en el trabajo y el miedo a
infectarse, han afectado significativamente en la conducta de los empleados y sus
distintas problematicas en el hogar. Por otro lado, Imran, Majeed y Ayub (2015)
realizaron una encuesta en una organizacion publica, la cual dio como resultados que
el 76% se encuentra descontento con sus trabajos. Las principales razones son: el
nivel inferior del espacio laboral, directivos con falta de liderazgo y el escaso sueldo.
El mayor problema es la ausencia de efectivas relaciones entre la gerencia y los
empleados de las distintas areas, y de igual forma, se presentan varios conflictos en

la actividad de trabajo. Aunado a eso, se registra la falta de formacién y apoyo al



empleado, aspectos que son requeridos para el fortalecimiento de capacidades, con
el fin de no afectar de forma relevante su rendimiento y la efectividad.

A nivel local, se realizdé un analisis al Servicio Nacional Forestal y de Fauna
Silvestre (SERFOR), y se evidencio que, con relacién al ambiente institucional de los
empleados publicos, existen deficiencias en cuanto a los recursos laborales, existe una
diversidad de normativas laborales (personal 728, CAS y locadores), se registra un
desequilibrio laboral, existe desigualdades en salarios y existe ademas la ausencia de
formacién al personal. Por estas razones, se presentan efectos, tales como bajo
rendimiento, pérdida de interés, carencia de responsabilidad empresarial vy
productividad en descenso. Todos estos factores causan un descontento ocupacional.
Esta situacion no esta alineada a la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica (PNMGP) la cual fomenta el establecimiento de la visién, los ideales y
reglamentos, de tal manera que estén dirigidos a una accidon consecuente y
competente del &mbito publico con el fin de mejorar la asistencia a los ciudadanos y
asi cooperar con el avance del pais. Sin embargo, a partir del afio 2015 se ha venido
efectuando la gestion por resultados en el SERFOR, utilizando instrumentos de la
gerencia privada, en este ambito todavia falta formar a los ciudadanos para que
presenten propuestas y logren los propdsitos expuestos por los directivos.

De acuerdo con el diagnostico de las variables de estudio, se formul6 como
problema general: ¢Cual es la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre 20217?
Y como problemas especificos: ¢ Cudl es la incidencia del clima organizacional en la
dimensidn lider, tarea, equipo y organizacion de la satisfaccion laboral?

En cuanto a la justificacion de la investigacion, se constatd una justificacion
Teorica de acuerdo con Valderrama (2015), el cual indico que la justificacion tedrica
es el conocimiento que adquiere el investigador por medio del estudio que realiza de
los fundamentos tedricos entorno al problema presentado (p.140). La presente
investigacion se basa en las teorias y en las principales conceptualizaciones de las
variables, asi como en la implementacion de técnicas e instrumentos, procedimientos

y métodos. Asimismo, la presente investigacion servird otras investigaciones, y



también podran ser utilizadas como modelo para otras entidades, para que se pueda
mejorar el clima organizacién y alcanzar la satisfaccion laboral.

Por otro lado, Carrasco (2015) sefial6é que, la justificacion practica esta definida
como la forma que el analisis de la investigacion favorecera la resolucion de problemas
practicos, en otras palabras, esta permitira solucionar el problema que se esta
investigando (p.119). En este sentido, el mejoramiento del ambiente empresarial es
profundamente importante para la empresa pues motiva a los empleados a ser
efectivos entre si, alcanzando excelentes utilidades financieras para esta. Cabe
resaltar, que un clima laboral positivo generara niveles superiores de complacencia
ocupacional, siendo este el factor primordial para el 6ptimo funcionamiento de los
trabajadores. Por consiguiente, las organizaciones deben encargarse de la
satisfaccion y el estimulo de sus empleados, si no lo hacen, causaran conflictos con
relacion al recurso humano.

Finalmente, para la justificacion metodoldgica y segun, Valderrama (2015)
explicé que se refiere al uso de técnicas establecidas, que se emplearan como apoyo
para la investigaciébn en situaciones semejantes a las planteadas (p.140). En ese
sentido, se utilizé la metodologia pertinente y necesaria en relacion con el tipo, disefio,
y método de investigacion.

En referencia al objetivo general fue: Determinar la incidencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional
Forestal y de Fauna Silvestre 2021. Asimismo, se tuvo como objetivos especificos: (a)
determinar la incidencia del clima organizacional en la dimension lider, (b) determinar
la incidencia del clima organizacional en la dimension tarea, (c) determinar la
incidencia del clima organizacional en la dimension equipo y (d) determinar la
incidencia del clima organizacional en la dimension organizacion.

Finalmente, la hipétesis general fue: El clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna
Silvestre, 2021. Y como hipotesis especificas: El clima organizacional incide en la

dimension lider, tarea, equipo y organizacion de la satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos previos internacionales, se ha tenido soporte en articulos
como Harizlinardi, Arisandy y Happyana (2019) quienes desarrollaron una
investigacion para determinar el efecto del entorno laboral en el compromiso
organizacional con la felicidad laboral como mediador en los trabajadores de una
empresa en Indonesia. Concluyeron que el entorno laboral obtuvo 0.563 con una
significancia de 0.001, determinando que el entorno laboral incide en la satisfaccion
laboral. Por otro lado, se tuvo que la satisfaccion laboral fue -0,196 y la significancia
es 0,117, entonces se colige que no existe influencia entre la felicidad laboral y el
compromiso institucional, finalmente se obtuvo 0,413 y significancia 0.042, entonces
se determina que el entorno laboral incide en el compromiso institucional. Por otra
parte, Lugman, Rehman, Islam y Khan (2020) desarrollaron un estudio a fin de
examinar el impacto del ambiente de trabajo en el desempefio laboral en los de
Instructores de Educacion Fisica. Concluyeron que el ambiente de trabajo tiene un
impacto significativo en el desempefio laboral. Asimismo, el estudio refiere que se
deben implementar estrategias con relacion a la estructura comunicacional, el sistema
de recompensas, el trabajo en equipo, el desarrollo profesional, la planificacion y las
estrategias, a fin de mejorar el desempefio laboral.

De igual forma, Macutay (2020) desarroll6 una investigacion, para determinar la
coherencia entre la felicidad y el ejercicio laboral del personal de una universidad
estatal de Filipinas. Concluyendo que, si el personal estd complacido con su labor,
obtendra un nivel superior de ejercicio laboral. Igualmente, Pedraza (2020) efectu6é un
estudio a fin de contrastar la relacion del compromiso organizacional, felicidad laboral,
competencia del recurso humano y sus impactos en la funcion. Se establecio que el
recurso humano y la satisfaccion laboral son dos variables que cooperan
efectivamente en la funcién organizacional. Concluyendo que las direcciones de las
organizaciones han de planificar el modelo de sus acciones de desarrollo del capital
humano, y asistencia técnica que beneficien el fortalecimiento de las capacidades de
sus trabajadores y su felicidad laboral.

Hay que mencionar, ademas a Lantara (2019) que analiz6 el efecto del clima

de comunicacion organizacional y el entusiasmo laboral en la felicidad laboral en varios



centros superirores de estudio en Makassar Indoneasia. Concluyendo que el clima de
comunicacién organizacional y el entusiasmo laboral afectan la satisfaccion laboral.
También sefiald que el clima de comunicacion organizacional y el entusiasmo laboral
afectan el desempefio de los trabajadores. Finalmente, se demuestr6 que la
satisfaccion laboral afecta el desempefio de los trabajadores. Por otro lado, Pecino,
Mafas, Diaz-Funez, Aguilar-Parra, Padilla-Gongora y Lopez-Liria (2019) quienes
efectuaron un estudio, cuyo objetivo fue observar la vinculacion entre el ambiente
empresarial, el estrés de rol, el sindrome de desgaste ocupacional (burnout) y felicidad
laboral en trabajadores publicos. Para su desarrollo, utilizaron un sistema de
ecuaciones estructurales del ambiente empresarial, de la felicidad laboral, del burnout,
del estrés laboral) reafirmando que, el ambiente empresarial esta asociado con el
estrés de rol (-0.594), la felicidad laboral (0,746) y el cansancio (-0,408), en tanto que,
el estrés de rol se asocia con el cansancio (0,953) y la felicidad laboral (-0,685). Por
otra parte, refieren una asociacion entre el sindrome de desgaste ocupacional
(burnout) y la felicidad laboral, la cual es negativa y considerable (-0,664). Por ultimo,
sefialan que, un ambiente empresarial efectivo haria que se tenga trabajadores con
menor estrés y cansancio, mas complacidos y con éptimos beneficios. Adicionalmente,
Sotelo y Figueroa (2017) efectuaron un estudio en donde se estableci6 la asociacion
entre el entorno laboral y calidad en el servicio. El estudio concluye que la existe
correlacién positiva y que el modelo de regresion lineal es adecuado para este tipo de
estudios.

Por otra parte, Bruzual (2016) desarroll6 un estudio, concluyendo que ambas
variables entorno laboral y satisfaccion laboral poseen una vinculacion efectiva
elevada (r=0.790, p = .000). Ademas, las variables independientes, edad y género,
presentaron un impacto importante sobre el nivel del ambiente empresarial y en cuanto
a las variables independientes, pais de domicilio y clase de empleo, estas obtuvieron
un impacto importante sobre el nivel de la felicidad laboral. El autor concluyé que, a
mejor ambiente empresarial, mayor sera el nivel de felicidad laboral.

Con relacion a los trabajos previos nacionales, se tiene a Santisteban (2020),
quien efectud un estudio que determind la relacion entre la variables entorno de trabajo

y desempefio laboral. Concluyendo que el entorno de trabajo se vincula de forma



relevante (Sig. <,05), positiva 'y en un grado moderado (Rho =,090), con el desempefio
laboral. Es decir, el estudio afirmd que a un efectivo entorno de trabajo , genera un
optimo desempefio laboral. Por otro lado, Ruiz (2020) desarrollé un estudio,
concluyendo, que el clima organizacional se encuentra en los niveles de 60% “casi
siempre”, y de 40% “siempre”. La satisfaccion laboral esta en los niveles de 90% “casi
siempre” y de 10% “siempre”. El estudio afirmé que existe una correlacion significativa,
con un p-valor = 0.000 (p-valor < 0.05), dicho de otra manera, un aumento del entorno
de trabajo repercute en la felicidad laboral.

De igual manera, Mamani (2019) realiz6 un estudio a fin de establecer la
asociacion entre el ambiente de trabajo y la felicidad laboral. Concluyendo que la
relacion es significativa. Ademas, sefial6 que existe una conexién positiva entre la
felicidad laboral y las dimensiones del ambiente de trabajo, tales como: confianza,
apoyo, reconocimiento, igualdad y optimizacion. Por otra parte, Bravo (2019) efectud
un analisis, para determinar la asociacion que existe entre el entorno de trabajo y la
motivacion laboral en los empleados de una institucién publica de Tarapoto. El estudio
concluy6 que existe una asociacion positiva moderada. Igualmente, Benavente (2018)
efectud un estudio, a fin de detectar la vinculacion entre el ambiente empresarial y
felicidad laboral en los empleados de una entidad. Logrando como resultados que el
valor de sig. es 0,000 el cual es menor a 0,05 y el coeficiente de correlacion de
Spearman mostré 0,131, lo cual significé que existe una asociacion positiva bastante
baja entre el ambiente empresarial y la felicidad laboral.

Finalmente, Vereau (2018) desarrollé una investigaciéon, concluyendo que, hay
existe una vinculacion importante y fija entre el ambiente empresarial, sus factores y
la felicidad laboral en los empleados administrativos de una entidad. Recomendando
ademas que, se debe desarrollar planes que faciliten un apropiado ambiente
empresarial dentro de la organizacion, con el propdésito de lograr que los trabajadores
asuman una posicion y funcién efectiva hacia la organizacioén.

Con relacion al fundamento teorico sobre el clima organizacional, se analizaron
la raiz de su definicion dentro del ambiente laboral y los vinculos mutuos que se
conforman internamente. Para Carvajal, Delgado, Enciso, Ferro, Garcia, Gomez,
Gbmez, Romero, Sandoval y Vanegas (2013), inicié con la teoria del Campo de Lewin



en 1951, donde se introdujo la definicion area transcendental, se caracteriza por todos
los sucesos que establecen el comportamiento de un sujeto en un instante dado y que
incluye los aspectos que le afectan, el cual es visto de manera individual. Por otra
parte, Reichers y Schneider (1990) citado por Carvajal et al (2013), refirieron que la
definicion de ambiente laboral fue perfeccionada en los afios sesenta, con el
resurgimiento de las corporaciones como ambientes mentalmente relevantes para sus
empleados, lo cual propicio la formulacién y su uso en la investigacion (p. 114).

Del mismo modo, se cuenta con contribuciones de diversos autores que
alcanzan multiples definiciones y varios indicadores para medirlo. Para Rensis Likert,
segun Rodriguez (2016), la teoria del clima organizacional sefial6 que la conducta
aceptada por los dependientes tiene relacion directa con las posturas gerenciales y las
situaciones empresariales que estos reciben. Por lo tanto, plantea que la relacién
estara establecida por las sensaciones del ambiente empresarial tales como: Las
reglas vinculadas con el entorno, la tecnologia y la organizacion del sistema
empresarial, la condicion de cargo que la persona desempefia dentro de la institucion,
el sueldo devengado, las actitudes, la personalidad, el grado de felicidad y la sensacion
qgue poseen los dependientes y directores del ambiente empresarial. Asimismo, el
autor sefiald que esta es una de las mas enérgicas y claras teorias del ambiente
empresarial. Propone la aparicion y la instalacién del ambiente participativo, como
aguel que puede favorecer la efectividad y el desempeio personal y empresarial, en
concordancia con las teorias modernas referidas a la motivacion, las cuales afirman
gue la participacion estimula a los colaboradores al trabajo (p.7).

Para las definiciones conceptuales del clima organizacional, Segredo (2017)
expreso que es actualmente una figura puntual en el desarrollo de las instituciones; y
gue su analisis interno, revision y renovacion influyen de forma directa en la llamada
energia de la organizacion. El propdésito de los instrumentos para la medicién del
ambiente empresarial es identificar los problemas actuales en las empresas, por lo
cual es prioritario evaluar factores que estén dirigidos a las conductas, los agentes
estructurales y las formas de administracion (p.59). Por otro lado, Bustamante, Lapo y
Grandon (2016) refirieron que se constituye por sus multiples dimensiones, lo cual les
posibilita los trabajadores difundir las caracteristicas de una organizacion debido a las



relaciones laborales e individuales que ejercen. También, Hellriegel y Slocum (2017)
indicaron que es una mezcla de cualidades que pueden ser distinguidas en una
institucién particular o en sus subsistemas, por la manera que estas se relacionan con
sus miembros y su ambiente.

Hay que mencionar, ademas a Olsson (2019) quien sefial6 que el entorno
laboral es la consecuencia de los procedimientos oficiales y no oficiales, tanto de los
que dirigen la organizacién, asi como de los componentes del medio ambiente, tales
como: las convicciones, las virtudes y primordialmente los estimulos de los
trabajadores. Por otra parte, Litwin y Stringer (1968) definieron como los resultados
subjetivos, que son recibidos por los trabajadores en la estructura formal, informal y de
otros aspectos relevantes del entorno, acerca de las creencias, actitudes, valores y
estimulos en una empresa (p.32). Igualmente, Rodriguez (1992) indic6 que es la suma
de variables, tales como el entorno fisico, el ambiente social, la estructura, rasgos y
conductas de sus miembros, que presentan una optica integral de la organizacion. En
otras palabras, es la suma de variables psicolégicas, fisicas y sociales. Del mismo
modo, Robbins y Judge (2009) puntualizaron que es el conjunto de las impresiones
recibidas por los individuos de una organizacion y la manera como impacta su
conducta en el funcionamiento de dicha institucion (p.11).

Asimismo, Toro (1992), mencion6 que, el entorno laboral es la sensacion que
las personas manifiestan en relaciébn con sus vivencias en el trabajo y no de la
complacencia o0 no complacencia con ellas. En otras palabras, dicha sensacion se
manifiesta en la correlacion de hechosy caracteristicas de la institucién. Por otra parte,
Chiavenato (2017) sefialdo que trata sobre el entorno en la cual interactian los
trabajadores y se encuentra asociado severamente con el nivel de voluntad que
poseen éstos para realizar su trabajo. Del mismo modo, Louffat (2012, p.240) afirmo
qgue, son el estado de satisfaccion de los trabajadores en cuanto a los diversos
aspectos del proceso de gerencia, como también de la capacidad humana, de tal forma
gue mantenga conexion con la empresa en la que trabaja. Asimismo, Chiavenato
(2012, p.50) conceptud como el recurso intrinseco y el entorno de una organizacion.
Tambien afirmd que, componentes como las politicas, las formas de gerencia, la

tecnologia, el ciclo de vida del negocio y las normas, y demas, son preponderantes. El



ambiente laboral puede mostrar caracteristicas distintas en la forma de sensaciones
de los integrantes de una organizacion.

Por otra parte, Hobbach (2019) sefal6 que varios investigadores describen que
el ambiente laboral se asocia con la manera en que los recursos de la organizacion ya
sea oficial o no oficial se visualizan en la conducta diaria. Por otro lado, Rodriguez,
(2016) sefnalé que esta referido al entorno presente entre los miembros de la
institucién. A su vez, este tiene mucha relacion con la medida de estimulo que posean
los empleados y menciona los atributos motivacionales del entorno empresarial.
Asimismo, sefalé que el clima organizacional es efectivo cuando concede la
complacencia de los requerimientos individuales y el crecimiento moral de los
miembros, y es negativo cuando no se alcanza a complacer esos requerimientos (p.4).
Del mismo modo, Chiavenato (2018) refirié que posibilita explicar las apreciaciones
gue coinciden los empleados sobre su centro de trabajo, asi como de las directrices y
métodos que lograrian alterar su paz. A su vez, Charry, (2018) refiri6 que es la
estructura imperceptible que se vincula a la sensacion que tienen los empleados
acerca de su ambiente de trabajo. Es el punto emocional interior de los trabajadores
de la empresa segun diversos componentes en un tiempo determinado. En tal sentido,
es la sensacidén de una institucion sobre su desempefio estructural y activo que
repercute en los grados de satisfaccion y estimulo de los trabajadores, en la postura a
mantenerse en la institucién y en la funcién del personal. Para tal fin, menciona que,
si se desea conocer el ambiente laboral, este debe ser evaluado, para alcanzar
ganancias como: aumento del estimulo, compromiso e integracion en los trabajadores,
disminuir la rotacion y la falta de asistencia, lograr un efecto positivo en la
competitividad y optimizar las relaciones interpersonales elevando la fidelidad (p.28).

Expresando la relevancia del Clima organizacional, Segredo, Garcia, Leon y
Perdomo, (2017) expusieron que la evaluacion del entorno laboral conforma un
componente prioritario en la administracibn de cambio para el crecimiento de la
organizacion a fin de lograr una mayor efectividad, requisito en el mundo moderno,
determinado por la fuerte competitividad en el entorno nacional e internacional.
Asimismo, afirman que cada vez mas es prioritario entender qué es lo que afecta la

utilidad de las personas en su trabajo. Por lo tanto, se define el entorno laboral, como

10



la unién de diversas sensaciones de los empleados relacionadas con las cualidades
paralelamente fijas de la empresa que repercuten en las acciones, la conducta de sus
miembros, y en el entorno psicosocial en el cual se desenvuelven una empresa
especifica (p.95).

En cuanto al manejo del Clima organizacional Rodriguez, (2016) explicé que el
efectivo empleo del ambiente empresarial es valorado como un componente
primordial, ya que, por medio de él es posible determinar la forma en la cual una
persona siente su ambiente laboral, su utilidad, su funcion y su complacencia dentro
de la empresa. Dicho manejo, puede producir enormes e importantes beneficios al
trabajador y a su trabajo; y, ademas, repercute de forma efectiva sosteniendo el &nimo
en el desarrollo de sus actividades, con lo cual se genera un gran rendimiento para las
organizaciones. En tal sentido, se reafirma que el ambiente empresarial es definido
como las sensaciones que posee cada empleado de forma particular de las acciones
y procesos que se dan en su lugar de trabajo y que contribuyen en el actuar de las
personas. El ambiente empresarial es positivo cuando complace los requerimientos
individuales de los miembros y levanta la moral. Y, al contrario, es desfavorable al
bloquear dichas necesidades. El ambiente empresarial repercute en el estado de
animo de las personas e igualmente, este Ultimo repercute en el primero. (p.4).

Las sensaciones y sus efectos que se incluyen en el clima organizacional,
segun Segredo et al (2017) afirmaron que producen una diversidad de aspectos que
pueden estar condicionados por la gestién, las acciones de los gerentes, los medios
de comunicacion, vinculos de dependencia, publicidad, sueldos, entre otros. En cuanto
a la salud, cada organizacion es exclusiva y cada conjunto humano presenta
cualidades especificas. La cultura particular de una entidad es el resultado de todas
sus cualidades: sus miembros, sus logros y sus derrotas. Bajo los parametros
constituidos cada organizacion expone una imagen definida.

Segun Charry, (2018) sefialaron que las caracteristicas que tiene el clima
organizacional, son: (a) posee alguna persistencia, pero no se fija de forma estable
como en el caso de la cultura, por lo cual el clima laboral se puede alterar
posteriormente a la mediacion individual; (b) esta establecido mayormente por la
cualidades, comportamientos, aptitudes y perspectivas de los empleados, y de igual
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forma por la acciones psicolégicas y culturales de la institucion; (c) es una
estructuracion singular de las variables situacionales, siendo el trabajador un factor
que coopera en la condicion del clima; (d) los factores que lo conforman pueden
modificarse, aun cuando el clima puede seguir igual. Asimismo, afirma que el clima
organizacional Impacta en la conducta del empleado. Ademas, es un concluyente
directo de la conducta sobre las actitudes y perspectivas de los trabajadores.

Mazen (2018) refiri6 que el valor del entorno laboral se apoya en la existencia
del funcionamiento personal y grupal, el cual influye en las iniciativas que se logren
admitir y en la conducta de los empleados, la cual esta afectada por el clima, las
cualidades y el conocimiento de la situacion. También, sefiald que es un parametro
que permite medir la satisfaccion de los trabajadores.

Asimismo, Segredo et al (2017) explicaron que los resultados positivos en la
organizacion estan relacionados en gran manera con el analisis y la unién de tres
términos: ambiente, cultura y desarrollo empresarial, en los cuales, un punto esencial
es la forma como se administra el recurso humano en la institucion, empezando por
reconocer como se relacionan las personas que la conforman, cual es su
compenetracién con la organizacion, de qué manera se expresa su desarrollo propio
y laboral, de qué forma se logra el estimulo, la utilidad, la creatividad y el sentido de
pertenencia, por sefialar alguno de los aspectos que inciden en las conductas
humanas. Por lo cual, es de relevancia que en los analisis empresariales se valoren
cada uno de los factores que influyen en el alcance de un comportamiento efectivo
empresarial (p.96).

Finalmente, se detallan las Dimensiones del clima organizacional, segun
Segredo et al. (2017) quienes sefalaron que estas, estan conformadas por el
comportamiento organizacional, el cual facilita el analisis estructural de la accion y
actitud que los trabajadores expresan en las organizaciones. Esto implica las
categorias: estimulo, relaciones, comunicacién, relaciones interpersonales y de
trabajo. La estructura organizacional esta referida a las estructuras formales (reglas y
procesos), las cuales organizan el avance del trabajo. Es una organizacion activa,
transformadora, que implica un conjunto de intercambios y comunicaciones entre los

medios, acciones, y el recurso humano de la empresa, bajo el propésito de dar garantia
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al logro de objetivos sociales. Abarca ademas las categorias: desempeifio, posiciones
laborales y motivacion al crecimiento organizacional. Los estilos de direccion estan
relacionados a la posicion asumida por el nivel gerencial de la organizacidon para
encaminar y dirigir sus funciones, visualizando el alcance de los fines planteados para
la organizacién. Las categorias que estudia esta dimension son las siguientes:
gerencia, intervencion, resolucién de problemas y labor de equipo (p.60).

Con relacion al fundamento tedrico sobre la satisfaccion laboral, una de las
proposiciones hipotéticas aclarativas es la teoria de los dos factores expuesta por
Frederick Herzberg (1959), citado por Guerrero, Parray Arce (2018) quienes sefialaron
que, la satisfaccion o insatisfaccién del empleado es consecuencia del contacto con
su trabajo y sus posturas con respecto a éste. Los agentes internos son los
componentes que simbolizan la naturaleza de las labores y estan conformados por la
percepcion del trabajo, el compromiso y el rendimiento. Esta hipoétesis sefiala que los
componentes externos (factores higiénicos) tienen la capacidad de evitar la
insatisfaccion gremial, o contribuir a corregirla cuando ya esta instalada. Sin embargo,
no generan satisfaccion. En otros términos, la satisfaccion solamente sera el resultado
de los componentes internos, en lo que la insatisfaccion estaria determinada por
componentes externos, adversos para el individuo. (p.142).

Por otro lado, tenemos la teoria de March y Simén (1958) citado por Ruiz (2020),
esta teoria sefial6 que la motivacién procede de un estado de descontento, lo que crea
un afecto de averiguacion de posibilidades para revertir este disgusto. Los autores
sefalan que cuanto mas es el costo de las recompensas que el individuo tiene el punto
de vista de recibir, mas grande es la satisfaccion en el trabajo y mas grande va a ser
el horizonte del trabajador. Ademas, a mayor anhelo, menor satisfaccion. En resumen,
la satisfaccion o insatisfaccion de un trabajador puede originar un crecimiento o una
disminucién en el grado de productividad.

Seguidamente se mencionan las definiciones conceptuales de la Satisfaccion
laboral, tenemos a Robbins (2004, p. 8) quien sefial6 que, para describir la satisfaccion
laboral, es necesario analizar el comportamiento organizacional que estudia el efecto
gue personas, equipos de trabajo y construcciones poseen en el comportamiento en

las empresas, con el objetivo de ejercer dichos conocimientos a la optimizacién de la
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efectividad de tales empresas. Por otro lado, Dawis y Lofquist (1992) la definieron
como un estado emocional agradable que resulta de la apreciacion de la forma en que
el contexto percibido en el trabajo satisface sus exigencias, cualidades e intereses (p.
72). Del mismo modo, Lent y Brown (2008) sefialaron que la logistica que brinda la
organizacion forma un componente indispensable para el bienestar y el desempefio
de los trabajadores; pero, va a depender del nivel de satisfaccidon que tienen sobre
éstos. Asimismo, los autores afirmaron que, dos trabajadores dotados con la misma
logistica pueden mostrar diferente grado de satisfaccion.

Asimismo, Salessi (2014) sefialé que la tendencia actual es tener en cuenta a
la satisfaccion laboral como una reaccion hacia las vivencias laborales, definicion muy
comun entre los especialistas, después de haber sido considerada como una
estimacion logica y racional. Del mismo modo, Lent y Brown (2008) refirieron un
modelo integrador de satisfaccion laboral, el mismo que predice por medio de cinco
clases de atributos: condiciones de trabajo, aumento de la meta, autoeficacia, apoyos
importantes para la meta y la efectividad y aspectos de personalidad (por ejemplo,
afecto positivo). Asimismo, Duffy y Lent (2009), sefalaron que distintos estudios
coinciden en indicar que los niveles de bienestar de los trabajadores se manifiestan
mas sobre los juicios de satisfaccibn y apoyo percibido, que por la logistica
proporcionada por la organizacion.

Por otro lado, Spontdn, Trégolo, Castellano, Morera y Medrano (2019)
sefalaron que la satisfaccién con los medios laborales abarca el bienestar de los
individuos en concordancia con diversos factores que existen en el entorno laboral, los
cuales posibilitan y benefician el accionar de las actividades para el éxito, motivan la
funcién personal y colectiva, fomentan el desarrollo y avance personal, y ofrecen
entornos de trabajo efectivos. Dichos medios o factores pueden ubicarse a diferentes
niveles: jefe, actividad, equipo y la institucion (p.67). Asimismo, Yee (2018), refirié que
es una variable sensible, producto de la estimacién de las vivencias profesionales de
un sujeto.

Por otro lado, Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller, y Hulin (2017) refirieron que la
satisfaccion laboral reconoce entre sus precedentes las variables disposicionales y

contextuales. Asimismo, los autores afirmaron que estudios han demostrado que
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rasgos como la autoestima, el locus de control, la autoeficacia general y la estabilidad
emocional son conceptual y practicamente relevantes para la satisfaccion laboral. Del
mismo modo, Selva, C. (2014), sefialé que esta relacionada con las percepciones de
los trabajadores con respecto al entorno. Estas actitudes, induce al trabajador a actuar
de una determinada manera. (p.37). Asimismo, Sanchez y Garcia (2017) sefalaron que
es un grupo de componentes que impulsan a efectuar con efectividad las tareas
laborales. En otras palabras, la conducta esta restringida por la apreciacion que tienen
los trabajadores de ella.

Por otra parte, Guerrero, Parra y Arce, (2018) refirieron que la satisfaccion
laboral es la posicién del empleado acerca de su propia labor, se basa en los dogmas
y aptitudes que el empleado alcanza. Las actitudes son decisivas en conjunto con las
condiciones recientes del puesto y por las sensaciones que posee el empleado de lo
gue deberian ser. No obstante, existen tres cualidades del trabajador que impactan en
la forma de sentir. Estas son: los rasgos personales, los valores y las necesidades.
Igualmente, existen tres factores de la condicion de trabajo que impactan las
sensaciones de deberia sentir. Estos son: el paralelismo social con otros trabajadores,
las caracteristicas de trabajos anteriores y los equipos referentes (p.142).

Por su parte Hee, Ong, Ping, Kowang, y Fei (2019) sefialaron que la felicidad
laboral es la categoria o grado en el cual los individuos aprecian sus labores y las
desarrollan eficazmente.

Con respecto a la motivacion laboral, Marin y Placencia, (2017) expresaron que
es un estado emocional efectivo que procede de la sensacion subjetiva de las practicas
ocupacionales de una persona; y que esta fijada por el resultado final entre el rol que
anhela cumplir cada trabajador y el rol que finalmente desempefa. También sefialaron
que, es una posicion interna que acciona y dirige los pensamientos de cada personay
gue tiene que ver con todos los aspectos que provocan, sostienen y guian el
comportamiento hacia un fin; y que en su conjunto producen comportamientos que se
modifican dependiendo de la medida del accionar o profundidad de la conducta. En
concordancia con la estimulacién de sus propios intereses, los trabajadores cooperan
e intentan implantarlos en la empresa a la cual pertenecen. No obstante, una estrategia

primordial para que las organizaciones alcancen el logro de sus objetivos, son las
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personas que la conforman. Si se realiza una apropiada administracion de los recursos
por parte de la gerencia, esta podra motivar positivamente el alcance de los desafios
personales y organizacionales, lo cual resultar4d en efectivo rendimiento de los
empleados (p.43). Por otro lado, Ridzuan, Baharudin, Ismail, Arham, Nazri, y Rahman
(2018) refirieron que, si un trabajador se siente complacido con su labor, estara mas
involucrado con su trabajo, serd mas consciente su eficacia y desempefio sera mejor,
identificandose con la compaiiia.

Con el propoésito de fijar las caracteristicas de satisfaccion laboral, Cantén y
Téllez, (2016) mencionaron que esta es: i) es el proceder de una persona hacia su
trabajo; ii) cuando un individuo con un elevado nivel de felicidad en su puesto laboral
tiene posiciones efectivas hacia si mismo; y cuando una persona se desconecta con
su labor si tiene posiciones negativas hacia si mismo; iii) un resultado afectivo o
emocional frente a diversas etapas del trabajo de la persona; iv) una practica
complaciente de desarrollo psicoldgico, originada por el alcance de niveles cada vez
mas elevados en el desempefio de su labor, de la valoraciéon por su funcion, de
compromiso, de generacion de conocimientos, de libertad cientifica y, de gozo de la
labor propia (p.216).

En el mismo orden de ideas, es posible deducir que, las transformaciones que
se producen en las instituciones dependen, en mayor grado, de las personas que se
interrelacionan en ellas, que, de las perspectivas, aptitud, fines personales y valores.
Por lo tanto, el ambiente empresarial conforma el factor decisivo que permite el
progreso en una organizacion.

Finalmente, se presentan las Dimensiones de satisfaccion laboral. Segun
Spontdn et al (2019) sefialaron que estas se ubican en Lider: encierra aspectos de la
comunicacién con el gerente o supervisor, como la prediccion de los datos que ofrece,
la retroalimentacion y la valoracion por las actividades efectuadas; Tarea: se enfoca
en las cualidades propias o inmediatas del lugar de trabajo, como la disposicion de
tiempo y de bienes materiales requeridos para efectuar las actividades, y la
oportunidad de utilizar las destrezas y sentirse retado por la labor que realiza; Equipo:
abarca el entorno socio-laboral, especialmente la vinculacion con el compafiero o con

el grupo de trabajo en criterios asociados a la coordinacién, cooperacion, utilidad o
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efectividad y el ingenio en la resolucion de conflictos; y Organizacion: esta referida a

las caracteristicas de trabajo y a las acciones institucionales en forma general (p.67).
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Fue de un paradigma positivista, debido a que evidencié que la hipotesis fue de tipo
cuantitativa al ser validada por instrumentos estadisticos en concordancia con la
variable del estudio, segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, p.89). Asimismo,
tuvo un enfoque cuantitativo, porque examind la data a través de la estadistica, para
poder dar respuesta al problema de estudio. Asi también, la investigacion interpreto
los resultados en forma objetiva y sigue el modelo estructurado usando el
razonamiento y la légica, (Hernandez et al., 2014, p.95).

El tipo de investigacion fue basica, de acuerdo con Caballero (2014) quien
indicd que la investigaciébn de tipo basica estad direccionada hacia un propdsito
especificamente cognoscitivo, influyendo en unos casos en modificaciones, y en otros,
en mejoramiento de los saberes, aunque siempre con un propadsito fundamentalmente
perfectible de ellos (p.38). El estudio presentado es tipo basica, a razén de que posee
fundamentos tedricos los que seran Utiles posteriormente a los investigadores.

Con relacion al disefio de investigacion, es no experimental porque las variables
no fueron manipuladas, de acuerdo con Hernandez et al (2014) quienes afirmaron que
el disefio no experimental se refiere al estudio que se efectla a las variables, tal y
como se presentan (p.152). Asimismo, es transversal porque la recoleccién de la
informacion se realiza en un momento dado. Es decir, es como capturar una imagen
de lo que esta ocurriendo. (p.154). Por otro lado, respecto al nivel de investigacion,
Hernandez et al (2014) afirmaron que los estudios explicativos tienen como objetivo
principal argumentar las fuentes de las circunstancias que hacen que ocurren los
sucesos, acontecimientos y explicar como estas se pueden relacionar con las variables
(p.95). La presente investigacion es de nivel explicativo, debido a que se detalla y se
analiza la informacién de las variables, con el fin de explicar su conducta.

Con relacion al método hipotético-deductivo, segun Hernandez y Duarte (2018)
sostuvieron que mediante este método se analiza la informacion general validada para
deducir mediante el razonamiento légico, el comportamiento de las variables y poder
establecer suposiciones y verdades que permitan comprobar su validez (p.62). La

presente investigacion se sustenta en el método deductivo, debido a que busca ampliar
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la informacion acerca del entorno de trabajo en la felicidad laboral, a través del analisis
de la conducta de dichas variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) refirieron que, es la estimacion que tiene
determinadas propiedades o particularidades de un objeto, que tienen la posibilidad de
ser calculables, dicho en otras palabras, que podrian cambiar. Dichas variaciones
pueden ser observadas y medidas, segun sea el caso (p. 83).

La variable independiente para la presente investigacion fue el clima
organizacional, segun Segredo et al (2017), compilaron los estudios y enfoques del
entorno laboral y sefialaron que es actualmente un aspecto puntual en el progreso de
las instituciones; y su analisis interno, revision y renovacion influyen de forma directa
en la llamada energia de la organizacion. El propdsito del uso de los instrumentos para
la medicion del ambiente empresarial es identificar los problemas actuales en las
empresas, por lo que es prioritario evaluar factores que estén dirigidos a las conductas,
a los agentes estructurales y a las formas de administracion (p.59). En relacion con la
definicion operacional fue medida bajo las dimensiones: comportamiento
organizacional, estructura organizacional y estilos de direccion. Las cuales fueron
aplicadas mediante un instrumento de 25 items (ver anexo 2).

En cuanto, a la variable dependiente se tuvo a la satisfaccion laboral, segun
Spontén et al (2019) definieron que abarca el bienestar de los individuos, en
concordancia con diversos factores que existen en el entorno laboral. Estos posibilitan
y benefician el accionar de las labores y el logro de los objetivos, motivan la funcion
personal y colectiva, fomentan el desarrollo y avance personal, y ofrecen entornos de
trabajo efectivos (p.67). Asimismo, en relacion con la definicion operacional fue medida
bajo las dimensiones: lider, tarea, equipo y organizacién. Se aplico un instrumento de
25 items (ver anexo 2).

Operacionalizacion
Hace referencia al procedimiento, en el cual se separan las variables de estudio. Se

parte de lo general a lo particular (método deductivo). En otras palabras, se
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seleccionan las dimensiones, indicadores, items, etc. utilizados para medir dichas

variables (Hernandez et al, 2014, p.82).

3.3.  Poblacion

Segun Arias, Villasis, y Miranda (2016) mencionaron que, la poblacion se relaciona a
la muestra en un estudio especifico; y esta debe ser reducida y alcanzable. Cabe
destacar, que cuando se sefiala a la poblacion, esta no solo esta relacionada con seres
humanos, también esta referido a animales, objetos, empresas, entre otros elementos.
Para estos ultimos, se podrian utilizar términos mas apropiados como universo de
estudio (p.203). La poblacion estuvo constituida por una poblacion de 377 trabajadores
gue laboran en el SERFOR, al afio 2021.

Criterios de inclusién: Para el presente estudio se incluyen a todos los trabajadores
de la sede central del SERFOR.

Criterios de exclusion: Se excluyeron para la presente investigacion al director
ejecutivo, gerente general, asesor de direccidn ejecutiva, asesor de gerencia general,
directores generales, directores de linea, director y personal del érgano de control
institucional del SERFOR, y finalmente el Administrador técnico forestal y de fauna
silvestre de Lima. Siendo en total 34 personas las que se excluyen, quedando reducida
la poblacion en 343 trabajadores de la sede central del SERFOR.

Muestra

Con relacién a Arias, Villasis y Miranda (2016), afirmaron que la muestra es el grupo
de sujetos que participan en el estudio con la finalidad de conseguir las metas
planteadas. El valor de la muestra es independiente del tipo de analisis. La muestra

puede ser: personas, animales, instituciones entre otros recursos (p.205).
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N : Tamaiio de la poblacian.
02 : Varianza de la Poblacién (o utilizar el estimador de

la varianza S2)
e : Error de tolerancia (Error maximo tolerade en la

estimacion del parametro)
Zatz - Valor de la distribucién normal, para un nivel de
confianza de (1 - a).

N= 343
02=S82= 0.50
o= 0.05

Zaz = 1.96

e= 0.05

=2 n= 182
Tamafio de muestra

La muestra fue obtenida por medio de la aplicacion de la férmula de poblacion finita y
el resultado fue de 182 trabajadores de la sede central del SERFOR, al afio 2021.
Muestreo

Fue probabilistico aleatorio simple, de acuerdo con Hernandez et al (2014) quienes
sefalaron que este tipo de muestreo, indica que todos los subconjuntos o sujetos de
una poblacién, poseen la misma posibilidad de ser escogidos. En este sentido, el
presente estudio ha tomado como poblacién a los trabajadores de la sede central del
SERFOR, al afio 2021, de los cuales, todos tuvieron la probabilidad de formar parte de
la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Técnica

Segun Valderrama (2015) refirio que es la herramienta utilizada para elaborar un plan
detallado de recoleccion de datos, bajo un propésito especifico. Se utilizé la encuesta,
segun Hernandez y Duarte (2018) La encuesta, expresaron que es el procedimiento
interrogativo que se usa para saber la opinibn de las personas sobre un tema

especifico.
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Instrumento

De acuerdo con Valderrama (2015) indic6 que son los apartados que utiliza el
investigador para adquirir y recoger informacion (p.195). El instrumento empleado fue
el cuestionario en escala Likert, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
indicaron el cuestionario es una herramienta elaborada sobre una sucesion de
consultas con interaccion a las variables de estudio. Para la investigacion se construy6
dos cuestionarios, uno relacionado al clima organizacional con tres dimensiones y 25
items; y otro, para la felicidad laboral, conformado por cuatro dimensiones y 25 item;
los mismos que fueron aplicados de manera virtual mediante Google forms a los
trabajadores del SERFOR.

Tabla 1

Ficha Técnica de las variables entorno de trabajo y felicidad laboral

Variables Clima organizacional Satisfaccién laboral
Técnica Encuesta

Instrumento Cuestionario

Autor Segredo et al (2017) Spontdn et al (2019)
Adaptado Christian Abramonte Nufiez

Lugar de aplicacion SERFOR

Tiempo de aplicacion 30 minutos

Administracién On line e individual a través de Google Forms
Estructuracion Dimension 1: Comportamiento organizacional Dimension 1: Lider
Dimension 2: Estructura organizacional Dimensién 2: Tarea
Dimension 3: Estilos de direccion. Dimension 3: Equipo
Dimension 4: Organizacion
Evalla Escala de Likert: (1) Nunca, (2) A veces (3) Siempre

Nota: Teorias relacionadas a la variable (2021).

Validez

Segun Hernandez et al (2014), expusieron que la validez ayuda a verificar la
interaccidon que existe entre las definiciones y los puntos de vista proporcionados por
el tema. Tiene relacion con la medicion, se hace de forma efectiva, al tomar los datos
de lo cual se quiere medir (p.204). Para el presente estudio, los instrumentos fueron

validados por tres expertos, asi como se detalla en la tabla 2.
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Tabla 2

Resultado de Opinidn de Expertos

Experto Nombres y apellidos Especialidad Opinién

1. Dr. Ulises Cordova Garcia Metodélogo Suficiente
2. Dr. Luis Enrique Alva Palacios Tematico Suficiente
3. Mg. Juan Romelio Mejia Montenegro Tematico Suficiente

Nota: Certificado de validez de juicio de expertos (2021)
Confiabilidad

Segun Hernandez et al (2014) afirmaron que la confiabilidad es una herramienta y su
medicion esta definida como la medida que se obtiene de su utilizacion periddica con
la misma persona u objeto, de tal manera que genera resultados semejantes. Se utilizo
la escala y valores de la confiabilidad de alfa de cronbach adaptada de Ruiz (2013),
asi como se detalla en la tabla 3.

Tabla 3

Escala y valores de la confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach

Valores Escala
-1a0 No es confiable
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
090al Alta confiabilidad

Nota: Adaptado de Ruiz (2013)
Se realizé un estudio piloto con 20 personas, y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 4

Fiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0,845 25
Satisfaccion laboral 0,871 25

Nota: Analisis estadistico SPSS v 25. (2021).
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De la tabla 4, se puede observar que la variable clima organizacional tiene 0,845 de
alfa de cronbach y la satisfaccion laboral posee un valor de 0,871 concluyendo que
ambas variables poseen una fuerte confiabilidad y son aceptadas.

3.5. Procedimientos

El objetivo principal del presente estudio fue determinar la incidencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional
Forestal y de Fauna Silvestre 2021. Para tal fin, se realizé la medicion de las variables,
con la aplicacion de un cuestionario virtual por medio de Google Forms, por medio del
cual se logré obtener los datos que fueron posteriormente plasmados en tablas y
gréaficos para poder ser analizados. Los resultados obtenidos fueron contrastados con
los autores de los antecedentes y, ademas, se emplearon los autores bases para
sustentar las hipotesis propuestas.

3.6. Meétodo de analisis de datos

De acuerdo con Valderrama (2015) expuso que esta referida al estudio y explicacion
de los resultados alcanzados, después de utilizar los instrumentos antes mencionados
para responder a las hip6tesis o problemas ya presentados. En cuanto a la estadistica
descriptiva, esta se aplica para mostrar la elaboracién de graficos estadisticos, de
acuerdo de la aplicacién de la frecuencia de las variables y sus medidas.

La estadistica inferencial se aplico para corroborar las hipétesis de la investigacion,
por medio del programa SPSS v25, mediante la prueba de regresion logistica ordinal.
3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se redactdé cumpliendo con lo determinado en las normas
APA; y la informacion es veridica y ha sido obtenida de fuentes confiables. Igualmente,
se encontrara citado con su respectiva referencia, toda informacion que aporto a la
tesis y que fue tomada de articulos, libros y otras tesis de maestria, manteniendo el
respeto a la propiedad de autor. Por otro lado, lo presentado cumple con los elementos

de la investigaciéon y de la ética del investigador.
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V. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Tabla 5

Frecuencias descriptivas: Clima organizacional y sus dimensiones

Clima Comportamiento Estructura Estilos de
Nivel organizacional organizacional organizacional direccién
N % N % N % N %
Malo 6 3.3 6 3.3 14 7.7 12 6.6
Regular 112 61.5 89 48.9 104 51.7 93 51.1
Bueno 64 35.2 87 47.8 64 35.2 77 42.3
Total 182 100 182 100 182 100 182 100

Nota: Analisis estadistico SPSS v25 (2021)

Variable Clima organizacional y sus dimensiones %

70 615
60 51.7
48.9 47.8 : 511
50 42.3
40 35.2 35.2
30
20
7.7 6.6

10 3.3 3.3 - -

0

Clima organizacional D1: Comportamiento D2: Estructura D3: Estilos de
organizacional organizacional direccién

H Malo Regular ®Bueno

Figura 1: Niveles del Clima organizacional y sus dimensiones

Con relacion a los resultados de la tabla 5, se aprecié una mayor frecuencia en
el nivel de regular, teniendo para el clima organizacional un 61.5% de los 182
trabajadores. Asimismo, para las demas dimensiones se observé algo similar,
destacando estructura organizacional que tuvo un 51.7%, seguido de estilos de
direccion que tuvo un 51.1% y finalmente con una menor frecuencia comportamiento

organizacional que tuvo un 48.9%.

25



Tabla 6

Frecuencias descriptivas: Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion

- TR Lider Tarea Equipo Organizacion
N % N % N % N % N %
Malo 12 6.6 26 14.3 6 3.3 3 1.6 22 121
Regular 106 58.2 96 52.7 98 53.8 75 412 118 648
Bueno 64 35.2 60 33 78 42.9 104 571 42 23.1
Total 182 100 182 100 182 100 182 100 182 100

Nota: Analisis estadistico SPSS v25 (2021)

Satisfaccion laboral y sus dimensiones %

70 64.8
58.2 57.1
60 52.7 53.8
50 41.
40 352 33
30 23.1
20 14.3 12.1
6.6
S A l 2 ~ .
) =
0
Satisfaccion D1: Lider D2: Tarea D3: Equipo D4: Organizacién
laboral

H Malo Regular ®Bueno

Figura 2: Niveles de la Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Con relacion a los resultados de la tabla 6, se aprecié una mayor frecuencia en
el nivel de regular, teniendo para la satisfaccion laboral un 58.2% de los 182
trabajadores. Asimismo, para las demas dimensiones se observo algo similar,
destacando organizacion que tuvo un 64.8%, seguido de tarea que tuvo un 53.8%,
luego lider con un 52.7%, y finalmente con una menor frecuencia equipo que tuvo un
41.2%.
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4.2. Analisis inferencial

Nivel de significancia:

El valor de a = 0.05, que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

Regla de decision:

Si el valor de p < 0,05, entonces se rechaza la Ho;

si el valor de p =2 0,05, entonces se acepta la Ho

Hipotesis general

Ho: El clima organizacional no incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores
Hi: El clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores
Tabla 7

Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis general

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo
de la _ Pseudo R cuadrado
verosimilitud Chi-

Modelo -2 cuadrado gl Sig.

Solo 140.457 Coxy Snell 0.501
interseccion

Final 13.978 126.479 2 0.000 Nagelkerke 0.610
Funcion de enlace: Logit. McFadden 0.403

Funcién de enlace: Logit.
Con relacion a los resultados de la tabla 7, y de acuerdo con el ajuste de los

modelos se observéd una significancia de 0,000 menor a 0,05, ademas (x? =126.479;
p<0,05) deduciendo que se rechaza la Ho y se acepta la hipGtesis general. Por otro
lado, con relacion al Pseudo R cuadrado, el indice de Nagelkerke mostro que el clima

organizacional incide en un 61% en la satisfaccion laboral.
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Tabla 8

Estimaciones de parametros mediante RLO: Clima organizacional y Satisfaccion

laboral
Estimaciones de parametro
Intervalo de
confianza al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Satisfaccion laboral = 1] -6.524 0.582 125.769 1 0.000 -7.664 -5.383
[Satisfaccion laboral = 2] -1.574 0.331 22553 1 0.000 -2.224 -0.924
[Clima organizacional=1] -8.135 1.240 43.008 1 0.000 -10.566 -5.704
Ubicacién [Clima organizacional=2] -3.801 0.459 68.692 1 0.000 -4.700 -2.902
[Clima organizacional=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Con relacién a la puntuacion Wald, se evidencié un nivel de 125,769 la cual

indic6 que la variable satisfaccion laboral incide significativamente en la variable clima

organizacional, teniendo una significancia de 0,000 < 0,05.

Hipotesis especifica 1

Ho: El clima organizacional no incide en la dimension lider de la satisfaccion laboral

Hi: El clima organizacional incide en la dimension lider de la satisfaccion laboral

Tabla 9

Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 1

Informacidén de ajuste de los modelos

Logaritmo
de la _ Pseudo R cuadrado
verosimilitud Chi-
Modelo -2 cuadrado gl Sig.
Sélo 99.668 Cox y Snell 0.364
interseccion
Final 17.248 82.421 2 0.000 Nagelkerke 0.424
Funcion de enlace: Logit. McFadden 0.231

Funcién de enlace: Logit.

Con relacion a los resultados de la tabla 9, y de acuerdo con al ajuste de los

modelos se observé una significancia de 0,000 menor a 0,05, ademas (x?> =82.421;
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p<0,05) deduciendo que se rechaza la Ho y se acepta la hipotesis planteada. Por otro
lado, con relacion al Pseudo R cuadrado, el indice de Nagelkerke mostro que el clima
organizacional incide en un 42.4% en la dimension lider de la satisfaccion laboral.
Tabla 10

Estimaciones de parametros mediante RLO: Clima organizacional y dimension lider

Estimaciones de parametro

Intervalo de
confianza al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién Error Wald gl Sig. inferior superior

[Lider = 1] -4.319 0.420 105.845 1 0.000 -5.141 -3.496

Umbral [ jder = 2] -0.881 0.274 10.338 1 0.001 -1.418 -0.344

[Clima organizacional=1] -5.936 1.174 25543 1 0.000 -8.237 -3.634

Ubicacion [Clima organizacional=2] -2.809 0.387 52.732 1 0.000 -3.567 -2.051
[Clima organizacional=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

Con relacién a la puntuacion Wald, se evidencié un nivel de 105,845 la cual
indic6 que la dimension lider incide significativamente en la variable clima
organizacional, teniendo una significancia es de 0,000 < 0,05.

Hipotesis especifica 2

Ho: El clima organizacional no incide en la dimension tarea de la satisfaccion laboral.
Hi: El clima organizacional incide en la dimension tarea de la satisfaccion laboral.
Tabla 11

Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 2

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo
de la Pseudo R cuadrado
verosimilitud Chi-

Modelo -2 cuadrado gl Sig.

Sélo 80.733 Coxy Snell 0.303
interseccion

Final 15.125 65.608 2 0.000 Nagelkerke 0.378
Funcion de enlace: Logit. McFadden 0.223

Funcion de enlace: Logit.

En relacién a los resultados de la tabla 11, y de acuerdo al ajuste de los modelos
se observé una significancia de 0,000 menor a 0,05, ademas (x? =65.608; p<0,05)
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deduciendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis planteada. Por
otro lado, en relacién al Pseudo R cuadrado, el indice de Nagelkerke indicé que el
clima organizacional incide en un 37.8% en la dimension tarea de la satisfaccion
laboral.

Tabla 12

Estimaciones de parametros mediante RLO de las variables Clima organizacional y la

dimension tarea de la satisfaccion laboral

Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién Error  Wald gl Sig. inferior superior
[Tarea = 1] -5.901 0.611 93.211 1 0.000 -7.099 -4.703
Umbral [Tarea = 2] -1.370 0.311 19.425 1 0.000 -1.980 -0.761
[Clima organizacional=1] -5.267 1.027 26.313 1 0.000 -7.280 -3.255
Ubicacion [Clima organizacional=2] -2.528 0.381 44.034 1 0.000 -3.275 -1.781

[Clima organizacional=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En relacion a la puntuacion Wald, se evidenci6 un nivel de 93.211 la cual indico
que la dimension tarea incide significativamente en la variable clima organizacional,
teniendo una significancia de 0,000 < 0,05.

Hipotesis especifica 3

Ho: El clima organizacional no incide en la dimension equipo de la satisfaccion laboral.
Hi: El clima organizacional incide en la dimension equipo de la satisfaccion laboral.
Tabla 13

Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 3

Informacidén de ajuste de los modelos

Logaritmo
de la _ Pseudo R cuadrado
verosimilitud Chi-

Modelo -2 cuadrado gl Sig.
Solo 94.797 Cox y Snell 0.364
interseccion
Final 12.433 82.364 2 0.000 Nagelkerke 0.468
Funcién de enlace: Logit. McFadden 0.301

Funcién de enlace: Logit.
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En relacion a los resultados de la tabla 13, y de acuerdo al ajuste de los modelos
se observé una significancia de 0,000 menor a 0,05, ademas (x? =82.364; p<0,05)
deduciendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis planteada. Por
otro lado, en relacion al Pseudo R cuadrado, el indice de Nagelkerke indico que el
clima organizacional incide en un 46.8% en la dimension equipo de la satisfaccion
laboral.

Tabla 14
Estimaciones de pardmetros mediante RLO de las variables Clima organizacional y la

dimensién equipo de la satisfaccion laboral

Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién  Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Equipo = 1] -8.276 1.169 50.161 1 0.000 -10.567 -5.986
[Equipo = 2] -3.013 0.591 25944 1 0.000 -4.172 -1.853
Ubicacién [Clima organizacional=1] -7.613 1.427 28.445 1 0.000 -10.411 -4.815
[Clima organizacional=2] -3.487 0.623 31.381 1 0.000 -4.707 -2.267
[Clima organizacional=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundan
En relacion a la puntuacion Wald, se evidenci6 un nivel de 50.161 la cual indic6
gue la dimension equipo incide significativamente en la variable clima organizacional,
teniendo una significancia de 0,000 < 0,05.
Hipotesis especifica 4
Ho: El clima organizacional no incide en la dimension organizacion de la satisfaccion
laboral.
Hi: El clima organizacional incide en la dimension organizacion de la satisfaccion
laboral.

31



Tabla 15

Prueba de regresion logistica ordinal de Hipotesis especifica 4

Informacidén de ajuste de los modelos

Logaritmo
de la _ Pseudo R cuadrado
verosimilitud Chi-
Modelo -2 cuadrado gl Sig.
Solo 71.028 Cox y Snell 0.252
interseccion
Final 18.202 52.825 2 0.000 Nagelkerke 0.305

Funcion de enlace: Logit.

McFadden 0.166

Funcién de enlace: Logit.

En relacién con los resultados de la tabla 15, y de acuerdo al ajuste de los

modelos se observéd una significancia de 0,000 menor a 0,05, ademas (x?> =52.825;

p<0,05) deduciendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis

planteada. Por otro lado, en relacién con el Pseudo R cuadrado, el indice de

Nagelkerke indicé que el clima organizacional incide en un 30.5% en la dimension

organizacion de la satisfaccién laboral.
Tabla 16

Estimaciones de pardmetros mediante RLO de las variables Clima organizacional y la

dimensién equipo de la satisfaccion laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién Error  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Organizacion = 1] -4.027 0.431 87.470 1 0.000 -4.871 -3.183
[Organizacion = 2] 0.026 0.248 0.011 1 0.915 -0.460 0.513
Ubicacion [Clima organizacional=1] -4.733 0.966 24.026 1 0.000 -6.625 -2.840
[Clima organizacional=2] -2.306 0.396 33.874 1 0.000 -3.082 -1.529

[Clima organizacional=3] 02

0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

En relacion con la puntuacion Wald, se evidencio un nivel de 87.470 la cual

indicé que la dimension organizacion incide significativamente en la variable clima

organizacional, teniendo una significancia de 0,000 < 0,05.
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V.  DISCUSION

Respecto a la hipétesis general, se evidencié un nivel de significancia de 0,000 < a
0,05 comprobando que se rechazé la hipotesis nula y se acepté la hipotesis general.
A su vez, en relacion con la prueba logistica de contraste de verosimilitud se observo
que fue significativa (x> =126.479; p<0,05), llegando a la conclusién, que el clima
organizacional incide en un 61% en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre 2021, segun la prueba de Nagelkerke
(0,610). A su vez, ambas variables estan en un nivel regular, con 61.5% para el clima
organizacional y 58.2% para la satisfaccién laboral. De los resultados se puede inferir
gue el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral, de modo que el entorno
en que se encuentran los trabajadores va a afectar su motivacion para realizar las
labores diarias. Por otro lado, respecto al nivel regular de ambas variables tenemos
que la mayoria de los trabajadores se percibe un clima favorable (61.5%). Sin
embargo, respecto a la satisfaccion laboral so6lo el 58.2% percibe satisfaccion
favorable, quiza se debe a las condiciones de su ambiente laboral dadas por el trabajo
remoto, la cual es percibida por los trabajadores; por ello, se refleja que no cuentan
con la motivacion suficiente.

Dichos resultados coinciden con la postura de la tesis de Vereau (2018) quien
concluyé que hay una interaccibn enormemente significativa y directa entre el
ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral; lo que sugiere que la percepcion que
tienen de su ambiente de trabajo afecta de manera considerable en la actitud que
expresan los empleados en la corporacion. También con la tesis de Mamani (2019)
quien concluy6 que ambas variables tienen una relacion significativa y con el articulo
de Harizlinardi et al (2019) quienes determinaron que el ambiente laboral influye en la
satisfaccion laboral. A la vez los resultados discrepan de la tesis de Benavente (2018),
quien efectud un estudio para determinar la vinculacién entre el ambiente de trabajo y
satisfaccion laboral. Logrando como resultados un valor de sig. es 0,000 el cual es
menor a 0,05 el grado de importancia y el coeficiente de correlacion de Spearman
mostro 0,131, lo cual significa que hay una correlacion positiva bastante baja entre
ambas variables. Finalmente, todo lo anterior se sustenta por Segredo et al (2017)

guienes compilaron los estudios y enfoques sobre el ambiente laboral y la definen
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como la union de diversas sensaciones de los empleados relacionadas con las
cualidades paralelamente fijas de la organizacion que repercute en las acciones, la
conducta de sus miembros, y el entorno psicosocial en el cual se desenvuelven.

En relacion con la hipotesis especifica 1, el clima organizacional incide en la
dimensién lider, se evidencio un nivel de significancia de 0,000 < a 0,05 comprobando
gue se rechazo la hipoétesis nula y se aceptd la hipodtesis planteada. A su vez, en
relacion con la prueba logistica de contraste de verosimilitud se observé que fue
significativa (x?> =82.421; p<0,05), llegando a la conclusién, que el clima organizacional
incide en un 42.4% en la dimension lider de la satisfaccion laboral, segun la prueba de
Nagelkerke (0,424). A su vez, ambas variables estan en un nivel regular, con 61.5%
para el clima organizacional y 52.7% para la dimension lider. De los resultados, se
puede inferir que el entorno laboral y la dimensién lider son elementos suplementarios
qgue repercuten directamente en la conducta de los trabajadores. Sin embargo,
respecto a que el clima organizacional incide so6lo en un 42.4% en la dimension lider,
quizé se debe a que las relaciones que tienen los trabajadores con sus directivos no
sean tan armoniosas, como consecuencia del trabajo remoto que actualmente se viene
realizando. A partir de la verificacion histérica sobre el liderazgo y su incidencia en el
entorno laboral, se infiere que el lider es el primordial gestor de la calidad del ambiente
de trabajo, gracias a su capacidad para conformar en los trabajadores esas
apreciaciones que le dan vitalidad al entorno laboral.

Dichos resultados coinciden la postura de Santisteban (2020) quien efectué un
estudio para determinar la interaccion entre el entorno de trabajo y desempefio laboral,
obteniendo como resultados que el entorno de trabajo se vincula de forma relevante
(Sig. <,05), positiva y en un grado moderado (Rho =,090), con el desempefio laboral,
afirmando que al tener un buen ambiente laboral, el desempefio de los trabajadores
sera 6ptimo. A la vez discrepan con la tesis de Bravo (2019) quien realiz6 un estudio,
concluyendo que existe una correlacion positiva bastante baja entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Finalmente, todo lo anterior se sustenta por
Spontén et al (2017) quienes compilaron los estudios y enfoques de la satisfaccion

laboral, y sefialaron que es muy importante para los trabajadores tener una adecuada
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relacion con el lider para tener excelentes niveles de satisfaccion, bienestar y
desempeiio.

En relacidon con la hipotesis especifica 2, el clima organizacional incide en la
dimension tarea, se evidencié un nivel de significancia de 0,000 < a 0,05 comprobando
gue se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis planteada. A su vez, en
relacion a la prueba logistica de contraste de verosimilitud se observé que fue
significativa (x*> =65.608; p<0,05), llegando a la conclusién, que el clima organizacional
incide en un 37.8% en la dimension tarea de la satisfaccion laboral, segun la prueba
de Nagelkerke (0,378). A su vez, ambas variables estan en un nivel regular, con 61.5%
para el clima organizacional y 53.8% para la dimension tarea. Sin embargo, respecto
a que el clima organizacional incide s6lo en un 37.8% en la dimensién lider, quizé se
debe a que los trabajadores sienten que no disponen de mucho tiempo ni los insumos
necesarios para realizar sus tareas. Por otro lado, las instituciones publicas deben
conseguir tener un excelente ambiente laboral, esto permite que sus trabajadores se
sientan estimulados al realizar sus labores.

Dichos resultados coinciden con el articulo de Macutay (2020) quien desarrollé
una investigacion, a fin de establecer la coherencia entre la felicidad laboral y el
ejercicio laboral del personal docente una universidad estatal. Teniendo como
resultados que, si el personal estad complacido con su labor, obtendra un nivel superior
de ejercicio laboral. A la vez discrepan de la postura de Benavente (2018) quien
efectud un estudio para determinar la vinculacion entre el entorno laboral y satisfaccion
laboral. Logrando como resultados un valor de sig. es 0,000 el cual es menor a 0,05 el
grado de importancia y el coeficiente de correlacion de Spearman mostro 0,131, lo cual
significa que hay una correlacion positiva bastante baja entre ambas variables.
Finalmente, todo lo anterior se sustenta por Spontén et al (2017) quienes sefalaron
gue la dimensién tarea se refiere a las caracteristicas especificas referentes al trabajo,
como contar con tiempo disponible, adecuados recursos para cumplir con las tareas,
y la posibilidad de usar las destrezas a fin de sentirse desafiado por el trabajo que
realiza.

En relaciéon con la hipotesis especifica 3, el clima organizacional incide en la
dimension equipo, se evidencié un nivel de significancia de 0,000 < a 0,05
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comprobando que se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis planteada. A
Su vez, en relacion a la prueba logistica de contraste de verosimilitud se observé que
fue significativa (x> =82.364; p<0,05), llegando a la conclusién, que el clima
organizacional incide en un 46.8% en la dimension equipo de la satisfacciéon laboral,
segun la prueba de Nagelkerke (0,468). A su vez, ambas variables estan en un nivel
regular, con 61.5% para el clima organizacional y 41.2% para la dimension equipo. Sin
embargo, la dimensién equipo obtuvo el valor mas alto en las frecuencias descriptivas
para el nivel bueno, pues el 57.1% de los trabajadores presenta una buena satisfaccion
respecto al equipo. Por ello, con relacién a que el clima organizacional incide sélo en
un 46.8% en la dimension equipo, quiza se debe a que los trabajadores sienten que
aun falta fortalecer en cierta medida el trabajo en equipo, sobre todo en el trabajo
remoto. En ese contexto, el trabajo en equipo no es una labor simple, los trabajadores
pasan gran parte del dia coexistiendo con expedientes, emociones y estados de animo
diversos. Si este factor no es tomado en cuenta por una institucion, es bastante dificil
que las diferentes piezas puedan ensamblarse de manera integral, que la lleve por la
senda del éxito.

Dichos resultados coinciden con el articulo de Pedraza (2020) quien efectud un
estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion de practicas en la gestion del personal,
tales como las variables de compromiso organizacional, satisfaccion laboral,
competencia del recurso humano y sus impactos en la funcion de instituciones
publicas. Se establecié que el recurso humano y la satisfaccién laboral son dos
variables que cooperan efectivamente en la funcion organizacional. Concluyendo que
las direcciones de las organizaciones deben planificar el desarrollo del capital humano,
mediante técnicas que beneficien el fortalecimiento de las capacidades de sus
trabajadores y su felicidad laboral. A la vez discrepan con la tesis de Bruzual (2016)
quien desarrollé un estudio con la finalidad de determinar la vinculacion entre el clima
organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores. Concluyendo que ambas
variables poseen vinculacion efectiva elevada. Finalmente, todo lo anterior se sustenta
por Sponton et al (2017) quienes sefalaron que es importante que los trabajadores
cuenten con un buen clima y una coordinacion efectiva con sus comparieros para el

logro de objetivos en los equipos de trabajo.
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En relacion con la hipotesis especifica 4, el clima organizacional incide en la
dimensién organizacion, se evidencio un nivel de significancia de 0,000 < a 0,05
comprobando que se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipétesis planteada. A
su vez, con relacién a la prueba logistica de contraste de verosimilitud se observo que
fue significativa (x> =52.825; p<0,05), llegando a la conclusién, que el clima
organizacional incide en un 30.5% en la dimensién organizacion de la satisfaccion
laboral, segun la prueba de Nagelkerke (0,468). A su vez, ambas variables estan en
un nivel regular, con 61.5% para el clima organizacional y 64.8% para la dimension
organizacion. De los resultados, se puede inferir que el clima organizacional y la
dimensién organizacion son elementos complementarios que influyen directamente en
la conducta de los trabajadores. Por otro lado, la dimension organizacion obtuvo el
valor més alto en las frecuencias descriptivas para el nivel regular, 64.8% de los
trabajadores presenta una satisfaccidn regular respecto a la organizacion. Sin
embargo, con relacion a que el clima organizacional incide s6lo en un 46.8% en la
dimension organizacién, quizd se debe a que algunos trabajadores se sienten
insatisfechos con el sistema de recompensas no econémicas y la falta de capacitacion.
En ese contexto, para que las instituciones operen de manera eficiente, es de suma
trascendencia que predomine un clima laboral de armonia, por lo cual se deben tener
en cuenta los puntos psicolégicos que estan afectando el rendimiento de los
trabajadores, y esta vinculado de forma directa con las apreciaciones del trabajador
respecto a su centro en trabajo.

Dichos resultados coinciden con la postura de Vereau (2018) quien concluyé
que hay una interaccibn enormemente significativa y directa entre el ambiente de
trabajo y la satisfaccion laboral; lo que sugiere que la percepcion que tienen de su
ambiente de trabajo afecta de manera considerable en la actitud que expresan los
empleados en la corporacion A la vez discrepan con la tesis de Benavente (2018) quien
efectud un estudio para determinar la vinculacion entre el ambiente empresarial y
felicidad laboral. Concluyendo que hay una correlacion positiva bastante baja entre
ambas variables. Finalmente, todo lo anterior se sustenta por Segredo et al (2017)
guienes sefialaron la importancia de contar un buen clima en el entorno laboral, a fin

de que los trabajadores se sientan satisfechos por su funcion realizada en la institucion
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y asi, establezca un compromiso mas fuerte hacia la organizacion. Del mismo modo,
Spontdn et al (2019) quienes sefalaron que se debe fortalecer el valor del sentido de
pertenencia a la organizacion y desarrollar un trabajo motivador a fin de que los
trabajadores perciban que pueden desarrollarse profesionalmente.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Se determind la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre 2021, esto quedd
determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Asimismo, conforme
a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefialé que la regresion logistica es
significativa (x> =126.479; p<0,05). Finalmente, se percibe que el 61% de los
trabajadores indican que el clima organizacional en la satisfaccion laboral es regular.
Segunda:

Se determind la incidencia del clima organizacional en la dimension lider, esto quedd
determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Asimismo, conforme
a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefiald que la regresion logistica es
significativa (x> =82.421; p<0,05). Finalmente, se percibe que el 42.4% de los
trabajadores indican que el clima organizacional en la dimension lider de la satisfaccion
laboral es regular.

Tercera:

Se determind la incidencia del clima organizacional en la dimensién tarea, esto quedd
determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Asimismo, conforme
a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefial6 que la regresién logistica es
significativa (x> =65.608; p<0,05). Finalmente, se percibe que el 37.8% de los
trabajadores indican que el clima organizacional en la dimension tarea de la
satisfaccion laboral es regular.

Cuarta:

Se determind la incidencia del clima organizacional en la dimension equipo, esto quedoé
determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Asimismo, conforme
a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefialé que la regresiéon logistica es
significativa (x> =82.364; p<0,05). Finalmente, se percibe que el 46.8% de los
trabajadores indican que el clima organizacional en la dimensidon equipo de la

satisfaccion laboral es regular.
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Quinta:

Se determind la incidencia del clima organizacional en la dimensidn organizacion, esto
quedd determinado por el nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Asimismo,
conforme a la prueba de contraste de verosimilitud, se sefialé que la regresion logistica
es significativa (x> =52.825; p<0,05). Finalmente, se percibe que el 30.5% de los
trabajadores indican que el clima organizacional en la dimension organizacion de la

satisfaccion laboral es regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion de Recursos Humanos del Servicio Nacional Forestal y
de Fauna Silvestre:

Primera:

Con relacion al clima organizacional, tener mecanismos de comunicacion adecuados,
motivar para que los trabajadores conozcan la mision y vision institucional, que los
trabajadores cuenten con condiciones de trabajo minimas para el servicio que brindan,
gue los directivos cuenten con capacidad para influir, motivar, organizar e impulsen el
trabajo en equipo. Asimismo, en relacidon con la satisfaccion laboral que los directivos
realicen el feedback hacia los trabajadores, a fin de reconforten a que los trabajadores
se sientan satisfechos por realizar tareas que aumentan sus habilidades, y recomendar
a que los directivos respeten el horario laboral.

Segunda:

Que exista una politica de reconocimiento a fin de valorar el esfuerzo de los
trabajadores en el logro de metas y objetivos permitiendo que se sientan satisfechos
con el trabajo que realizan. También, que se realicen talleres a fin de fortalecer las
relaciones entre los directivos y trabajadores propiciando un ambiente motivador entre
ellos; con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores respecto a
los directivos.

Tercera:

Otorgar a los trabajadores recursos materiales, logistica e insumos necesarios, a fin
de que puedan realizar sus tareas. Del mismo modo, se sugiere que las actividades
gue se asignan a los trabajadores sean acordes a sus capacidades y conocimientos,
con la finalidad de motivar a los trabajadores a sentirse satisfechos y realicen las tareas
de manera mas eficiente.

Cuarta:

Realizar capacitaciones o talleres dirigido a los trabajadores y los directivos, respecto
al trabajo en equipo, con la finalidad de mejorar el clima organizacional de los

trabajadores.
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Quinta:

Promover una politica de incentivos para destacar el trabajo realizado por los
trabajadores, como por ejemplo el trabajador destacado del mes, para ello deberan
aprobar los criterios de evaluacion. Asimismo, actualizar el cuadro de asignacion de
personal provisional (CAP), teniendo en cuenta las funciones, los documentos
derivados por el sistema de gestion documentaria, entre otros; con la finalidad de que

cada direccion cuente con personal suficiente para afrontar la carga laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre 2021

Autor:

Christian Abramonte NlUiez

Problema
Problema General:

¢ Cudl es la incidencia del
clima organizacional en la
satisfaccién laboral de los
trabajadores del Servicio
Nacional Forestal y de
Fauna Silvestre 2021?

Problemas Especificos:
Problema especifico 1
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clima organizacional en la
dimension lider de la
satisfaccion laboral?

Problema especifico 2

¢Cudl es la incidencia del
clima organizacional en la
dimension tarea de la
satisfaccién laboral?

Problema especifico 3

¢Cudl es la incidencia del
clima organizacional en la
dimension equipo de la
satisfaccién laboral?

Objetivos
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Objetivo especifico 3

Determinar la incidencia
del clima organizacional
en la dimension equipo de
la satisfaccion laboral.

Hipotesis

Hipotesis general:

El clima organizacional
incide en la satisfaccion
laboral de los
trabajadores del Servicio
Nacional Forestal y de
Fauna Silvestre 2021.
Hipétesis especificas:
Hipotesis especifica 1

El clima organizacional

incide en la dimensién
lider de la satisfaccion
laboral.

Hipotesis especifica 2

El clima organizacional
incide en la dimension
tarea de la satisfaccion
laboral.

Hipotesis especifica 3

El clima organizacional
incide en la dimension
equipo de la satisfaccion
laboral.

Variables e indicadores

Variable independiente:

Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles y
medicion rangos
1.-Comportamiento Motivacion 1,2,3,4,5,6,7,8,9 Escala
organizacional L politémica de
Comunicacion Likert con los
) . siguientes
Relaciones interpersonales y de niveles  de Bueno
trabajo respuesta:
59-75
2.-Estructura Funcionamiento 10,11,12,13,14,15, (1) Nunca
organizacional Condiciones de trabajo Regular
. 16,17,18 (2) A veces
Estimulo al desarrollo 42-58
organizacional (3) Siempre
- - ” : oo Malo
3.- Estilos de direccion | Liderazgo/Participacion 19,20,21,22,23,24,25
Solucién de conflicto 25-41
Trabajo en equipo
Variable dependiente: Satisfaccion laboral
) . . P Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems medicion rangos
1.- Lider Satisfaccion, 12,3456 Escala Bueno
o politbmica de
Reconocimiento, Likert con los 59-75
siguientes

Impulso




Problema especifico 4 Objetivo especifico 4 Hipétesis especifica 4 2.-Tarea Desafio 7.8,9,10,11,12,13, niveles  de Regular
respuesta:
¢Cudl es la incidencia del | Determinar la incidencia | El clima organizacional Asignaciones 42-58
clima organizacional en la | del clima organizacional | incide en la dimensién o (1) Nunca
dimensién organizaciéon de | en la dimensién | organizacion de la Actividades Malo
la satisfaccion laboral? organizacion de la | satisfaccion laboral. (2) A veces
satisfaccion laboral. . 25-41
(3) Siempre
3.- Equipo Participacion 14,15,16,17,18,19
Direccion
Objetivos
4.-Organizacion Beneficios 20,21,22,23,24,25
Recursos
Tiempo

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar




Paradigma:
Positivista
Nivel:

Descriptivo-explicativo-
causal

Disefio

No experimental
Método:
Hipotético-deductivo
Enfoque:

Cuantitativo

Tipo de investigacién:

Basica

Poblacion:

377 trabajadores de la
sede central del
SERFOR.

Tipo de muestreo:

Probabilistico aleatorio
simple

Tamafio de muestra:

182 trabajadores del
SERFOR

Variable independiente:

Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor Segredo et al (2017)

Adaptado por: Christian Abramonte Nifiez
Afo: 2021

Monitoreo: Se aplicara a trabajadores de la
sede central del SERFOR.

Ambito de Aplicacion: Lima

Forma de Administracion: On line a través de
Google forms

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Sponton et al (2019)

Adaptado por Christian Abramonte Nufez
Afo: 2021

Monitoreo Se aplicara a trabajadores de la
sede central del SERFOR.
Ambito de Aplicacion: Lima.
Forma de Administracion:
de Google forms

On line a través

DESCRIPTIVA: Se elabor6 graficos de barras por variables y dimensiones.

Se elaboraron tablas de distribucion de frecuencias por variables y dimensiones.
Se utilizé el programa SPSS v25.

INFERENCIAL: Como las variables son cuantitativas, para la prueba de
hipotesis se aplico la prueba de regresion logistica ordinal.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla de Operacionalizacion de la variable independiente: Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores items sseelzee Nieles i
medicion rangos
Motivacion Del 01 al 03
. Comunicacion Del 04 al 06
Comportamiento - .
organizacional _ Relaciones .Escala tipo
interpersonales y de Del 07 al 09 Likert, con los
trabajo siguientes
Funcionamiento Del 10 al 12 niveles de Malo (25-41)
. . i Regular (42-58)
Estructura Condiciones de trabajo Del 13 al 15 respuesta: Bueno (59-75)
organizacional  Estimulos al desarrollo 1 Nunca
e Del 16 al 18
organizacional 2 A veces
Estilos de leera;go/part|0|pa}0|on Del 19 al 20 3 Siempre
direccion Solucion de conflicto Del 21 al 22
Trabajo en equipo Del 23 al 25

Nota: Elaborado por el investigador, adaptado de Segredo et al (2017)

Tabla de Operacionalizacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Seccllace MRles y
medicién rangos
Satisfaccién Del 01 al 02 Escala tino
Lider Reconocimiento Del 03 al 04 . P
Likert, con los
Impulso Del 05 al 06 siquientes
Desafio Del 07 al 08 m?/eles - Malo (25-41)
Tarea Asignacién Del 09 al 10 respuesta: Regular (42-58)
Actividades Del 11 al 13 puesta: Bueno (59-75)
L 1 Nunca
Participacion Del 14 al 15
. . - 2 A veces
Equipo Direccion Del 16 al 17 3 Siempre
Obijetivos Del 18 al 19 P
Beneficios Del 20 al 21
Organizacion Recursos Del 22 al 23
Tiempo Del 24 al 25

Nota: Adaptado de Spontoén et al (2019)



Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de informacion

Cuestionario sobre Clima organizacional
introduccion.
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulado: Clima

organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional

Forestal y de Fauna Silvestre 2021.

Instrucciones: Estimado trabajador(a) la encuesta

es anonimay sus respuestas son confidenciales, le Escala
agradecemos ser lo mas sincero posible. Llene los 1 | Nunca
espacios en blanco y marque con una (X) la 2 | Aveces
. : . . 3 | Siempre
alternativa que considere mas conveniente.
Dimension 1: Comportamiento Organizacional 1 2 3

Indicador: Motivacion

1 | En lainstitucion los trabajadores reciben reconocimiento por el trabajo realizado.

o | En lainstitucion los trabajadores manifiestan satisfaccion de pertenecer a ella.

3 |Los trabajadores se sienten motivados en las tareas que realizan

Indicador: Comunicacion

En la institucién la informacion fluye de manera inmediata para cumplir con las
4 | actividades programadas.

En la institucion existen mecanismos de comunicacion adecuados entre sus
5 |integrantes

g | En lainstitucion la comunicacion entre los trabajadores es optima.

Indicador: Relaciones interpersonales y de trabajo

En la institucién existe armonia en las relaciones entre los directivos y los equipos
de trabajo

En la institucién se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas entre los
8 | compafieros de trabajo.

La institucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de
9 | los trabajadores dentro de la organizacion

Dimension 2: Estructura Organizacional

Indicador: Funcionamiento




10

Los trabajadores conocen la misién institucional

11

El trabajo en la institucion estd bien delimitado y de conocimiento de los
trabajadores.

12

La institucién frecuentemente realiza rotacion de puestos para eliminar el trabajo
monotono.

Indicador: Condiciones de trabajo

13

En la institucion las condiciones de trabajo son las adecuadas para el servicio que
brindan

14

Los trabajadores cuentan con los elementos necesarios para realizar su funcion.

15

En la institucién se dedica tiempo para revisar las necesidades a fin de mejorar el
desempenio de los trabajadores.

Indicador: Estimulo al desarrollo organizacional

16

En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la institucion se tienen en
cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

17

En la institucion se le da importancia al desarrollo de valores, actitudes y
relaciones de los trabajadores

18

Existe relacion entre los objetivos institucionales y el trabajo que se realiza.

Dimension 3: Estilo de direcciéon

Indicador: Liderazgo/Participacion

19

En la institucion los directivos tienen la capacidad para influir, motivar, organizar y
llevar a cabo acciones para lograr los fines y objetivos de la institucion.

20

En la institucion los directivos estan siempre dispuestos en ayudar a los equipos
de trabajo y contribuir a desarrollar todo su potencial.

Indicador: Solucion de conflicto

21

En la institucién se estimula la participacion de los trabajadores para encontrar
soluciones creativas a los problemas.

22

En la institucion cuando se analiza un problema los trabajadores adoptan
posiciones sinceras.

Indicador: Trabajo en equipo

23

En la institucion los resultados alcanzados son fruto del trabajo de todos los
trabajadores.

24

En la institucion para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas de todos
los trabajadores.

25

En la institucion se promueve el trabajo en equipo

Nota: Adaptado de Segredo et al (2017).




Cuestionario sobre Satisfaccion laboral

Introduccién

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional
Forestal y de Fauna Silvestre 2021.

Instrucciones: Estimado trabajador(a) la encuesta

es andnimay sus respuestas son confidenciales, le Escala
agradecemos ser lo mas sincero posible. Llene los 1 | Nunca
. 2 | Aveces
espacios en blanco y margue con un aspa la 3 | Siempre
alternativa que considere mas conveniente.
Dimension 1: Lider 1 2

Indicador: Satisfacciéon

1 | Enlainstitucion los trabajadores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan

En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el feedback (informacién
2 | sobre su trabajo) que reciben de sus directivos.

Indicador: Reconocimiento

En la institucion se realizan reuniones de reconocimiento, valorando el esfuerzo
3 | del personal en el logro de metas y objetivos.

En la institucién se propicia un ambiente motivador entre los directivos y
4 | trabajadores.

Indicador: Impulso

En la institucion los directivos Impulsan a los trabajadores en el cumplimiento de
objetivos

En la Institucién los trabajadores se sienten satisfechos con el reconocimiento
g | (aprobacion, valorizacion, elogios, etc.) que reciben de sus directivos, por los
resultados de su trabajo.

Dimensién 2: Tarea

Indicador: Desafio

En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el nivel de desafio que
7 | representan las tareas que realizan

En la institucién los trabajadores se sienten satisfechos por realizar tareas que
8 | aumentan sus habilidades




Indicador: Asignacion

En la institucion los trabajadores estan satisfechos por tener el tiempo necesario

9 | para realizar sus tareas.
Los trabajadores se sienten satisfechos con la logistica que cuentan para hacer
10 | sus tareas.
Indicador: Actividades
En la institucion las actividades que se asignan a los trabajadores son acordes a
11 | sus capacidades y conocimientos.
12 | Los trabajadores suelen sugerir cambios de las tareas que les asignan.
En la institucién las actividades que se realizan estan dentro de la planificacion
13 | propuesta.
Dimensién 3: Equipo
Indicador: Participacion
Los trabajadores se sienten satisfechos con la cooperacion lograda en los grupos
14 | y/o equipos de trabajo que participan.
15 |Enla instituciéon siempre se fomenta el trabajo en equipo.
Indicador: Direccion
Los trabajadores estan satisfechos con la coordinacion lograda en los trabajos y
16 |tareas realizadas.
Los trabajadores se sienten satisfechos con el nivel de eficiencia (productividad,
17 |resultados, cuidado de los recursos) alcanzado en los grupos y/o equipos de
trabajo en los que participan.
Indicador: Objetivos
18 | En la institucion los objetivos estan establecidos en base a la planificacion
19 | En la institucion se promueve que el logro de los objetivos es el éxito de todos.
Dimension 4: Organizacion
Indicador: Beneficios
En la institucion los trabajadores se sienten muy reconfortantes por el
20 | reconocimiento que obtienen por su trabajo
En la institucidn existe una politica de incentivos para destacar el trabajo realizado
21 | por los trabajadores
Indicador: Recursos
La instituciébn cuenta con los recursos, equipos, herramientas y materiales
22

necesarios para realizar tu trabajo adecuadamente.




23 | La institucion cuenta con suficiente personal para afrontar la carga de trabajo.

Indicador: Tiempo

24 | EN la institucion los directivos respetan el horario laboral

Los trabajadores gestionan el tiempo necesario en la realizacion de las tareas
25 | asignadas.

Nota: Adaptado de Spontoén et al (2019)



Anexo 4. Certificados de validacion de Instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre 2021~
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Clima Organizacional

Na. DIMENSIONES / items
Primera Dimensién: Comportamiento Organizacional Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® D T—
Si No Si No Si No 9
1 | Enlainstitucion los frabajadores reciben reconocimiento por el trabajo realizado. X X X
2 | En la institucién los trabajadores manifiestan satisfaccion de pertenecer a ella. X X X
3 | Los trabajadores se sienten motivados por las tareas que realizan x x x
4 |En A institucién la informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe | * X x
oportunamente para realizar el frabajo.
5 | En la institucion existen mecanismos de comunicacion adecuados entre sus integrantes x x x
g | En lainstitucion la comunicacion entre los trabajadores es optima. X X X
7 | En lainstitucién existe armonia en las relaciones entre los directivos v 10s equipos de trabajo * * *
8 En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas entre los companeros de | * X x
trabajo.
g La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de los trabajadores | = X %
dentro de la organizacion
Segunda Dimension: Estructura Organizacional Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® .
- = - Sugerencias
Si Mo Si No Si MNo
10| Los trabajadores conocen la mision institucional X X X
11 | El frabajo en la insfitucion esta bien delimitado y de conocimiento de los trabajadores. x X x
12 | La institucion frecuentemente realiza rotacion de puestos para eliminar el trabajo monétono. X X X
13 | En la institucion las condiciones de trabajo son las adecuadas para el servicio que brindan X X X
14 | Los trabajadores cuentan con los elementos necesarios para realizar su funcion. X X X
45 |ENla institucién se dedica tiempo para revisar las necesidades de los trabajadores, a fin de mejorar | = X X
el desempeiio
18 En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la institucion se tienen en cuenta las opciones | = x x
mas creativas que aporian los trabajadores.
47 | LOS cambios que se realizan en la institucidn son proyectados en relacion de las necesidades, | X X
exigencias o demandas de Ia organizacion misma.
18 | Existe relacion entre los objetivos institucionales y el trabajo que se realiza. x X x
Tercera Dimensién: Estilo de direccion Pertinencia! Relevancia® | Claridad®
Sugerencias
Si Mo Si No Si No




En la institucién los directivos tienen la capacidad para influir, motivar, organizar y llevar a cabo
acciones para lograr los fines y objetivos de la institucion.

En la institucion los directivos estan siempre dispuestos en ayudar a los equipos de trabajo y
contribuir a desarrollar todo su potencial.

En la institucion se estimula la participacion de los trabajadores para encontrar scluciones creativas
a los problemas.

22 | En Ia institucion cuando se analiza un problema los trabajadores adoptan posiciones sinceras.

En la institucion los resultados alcanzados son fruto del trabajo de todos los trabajadores.

24 | En la institucion para mejorar el frabajo se solicitan ideas y propuestas de fodos los trabajadores.

En la institucion los directivos son muy exigentes con el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Segredo et al (2017)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacién

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Cérdova Garcia Ulises

Grado académico del juez validador: Doctor en Educacidn

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion cientifica

El Documento Nacional de Identidad (DNI): 06658910

13 de junio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo Firma del Juez Validador

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




UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Satisfaccion laboral

DIMENSIONES / items

Primera Dimension: Lider

Claridad®

Si

Si| Ne

Sugerencias

En la institucidn los trabajadores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan

X

En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el feedback (retroalimentacion sobre su trabajo
que reciben de sus directivos.

X

En la institucién se realizan reuniones de reconocimiento, valorande el esfuerzo del personal en el
logro de metas y objetivos.

En la institucién se propicia un ambiente motivador entre los directivos v trabajadores.

En la institucién los directivos Impulsan a los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos

En la Institucion los trabajadores se sienten satisfechos con el reconocimiento (aprobacién,
valorizacion, elogios, etc.) que reciben de sus directivos, por los resultados de su trabajo.

Segunda dimension: Tarea

Sugerencias

En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el nivel de desafio que representan las tareas
lque realizan

En la institucién los frabajadores se sienten satisfechos por realizar tareas que aumenten sus|
habilidades

En la institucién los trabajadores estan satisfechos por tener el tiempo necesario para realizar sus|
tareas.

Los trabajadores se sienten satisfechos con los recursos materiales que tienen para hacer sus tareas.

En la institucion las actividades que se asignan a los trabajadores son acordes a sus capacidades y
conocimientos.

Los trabajadores suelen sugerir cambios de las actividades que les asignan.

En la institucion las actividades que se realizan estan dentro del plan operativo institucional.

Tercera dimension: Equipo

Ne

Sugerencias

Los trabajadores se sienten satisfechos con la cooperacién lograda en los grupos y/o equipos de
trabajo que participan.

15

En la institucion siempre se fomenta el trabajo en equipo.

16

Los trabajadores estan satisfechos con la coordinacion lograda en los trabajos v tareas realizadas.




Los trabajadores se sienten satisfechos con el nivel de eficiencia (productividad, resultados, cuidado| * * ®

17 - ) g
ide los recursos) alcanzado en los grupos/equipos de trabajo en los que participan.
18 |En la institucion los objetivos estan establecidos en base a la planificacion. * * .
19 |[En la institucion se promueve que el logro de los objetivos es el éxito de todos. x x X
Cuarta dimensién: Organizacion Pertinencia'| Relevancia®| Claridad®
Sugerencias
Si| No| Si| Ne Si| Ne
op [EN 12 institucidn los trabajadores se sienten muy reconfortantes por el reconocimiento que obtienen|  * X X
por su trabajo
21 |En la institucion existe una politica de incentivos para destacar el trabajo realizado por los trabajadores| * . .
- . o= - - . - P " . e N x x x
22 [En la institucidn las herramientas informaticas que utilizamos estan bien disefiadas a las necesidades)
ide tu trabajo.
23 B X X X
La institucidn cuenta con suficiente personal para afrontar la carga de trabajo
B . . . . . . X X X
24 |En Ia institucion los directivos respetan el horario de la jomada laboral
X X X

25 | os trabajadores gestionan el tiempo necesario en la realizacion de las tareas asignadas.

Nota: Adaptado por el investigador segin las dmensiones de Spontona et al (2019).



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacién

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Cardova Garcia Ulises

Grado académico del juez validador: Doctor en Educacién

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacidn cientifica

El Documento Nacional de Identidad (DNI): 06658910

13 de junio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacfo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension Firma del Juez Validador




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna — SERFOR, 20217

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Clima Organizacional

No. DIMENSIONES / items
Primera Dimension: Comportamiento Organizacional Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
5i |MNo | 5 |MNo |5 | MNo
1 | En la institucién los trabajadores reciben reconocimiento por el trabajo realizado. ¥ ¥ ¥
2 | Enlainstitucién los trabajadores manifiestan satisfaccion de pertenecer a ella. ¥ ¥ b
3 | Los trabajadores se sienten motivados por las tareas que realizan ¥ ¥ b
4 En la institucion la informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe | ¥ b
oportunamente para realizar el trabajo.
5 | Enla institucidn existen mecanismos de comunicacién adecuados entre sus integrantes ¥ b
& | Enlainstitucidn la comunicacidn entre los trabajadores es dptima. ¥ b
7 | Enla institucién existe armonia en las relaciones entre los directivos y los equipos de trabajo X X X
8 En la institucidn se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas entre los comparieros de | ¥ b
trabajo.
g La institucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de los trabajadores | ¥ b
dentro de la organizacion
Segunda Dimension: Estructura Organizacional Pertinencia’ [Rel e i _
5i [No |8 [Mo |5 |No Sugerencias
10 | Los trabajadores conocen la misidn institucional ¥ ¥ b
11 | El trabajo en la institucion esta bien delimitado y de conocimiento de los trabajadores. X X X
12 | La institucidn frecuentemente realiza rotacion de puestos para eliminar el trabajo mondtono. X ¥ b
13 | En la institucién las condiciones de trabajo son las adecuadas para el servicio que brindan ¥ ¥ X
14 | Los trabajadores cuentan con los elementos necesarios para realizar su funcién. X X ¥
15 En la institucidn se dedica tiempo para revisar las necesidades de los trabajadores, a fin de mejorar | ¥ b
el desempefio
16 Er|_ la solucian a los problemas y conflictos dentro de la institucidn se tienen en cuenta las opciones | x ¥ ¥
mas creativas que aportan los trabajadores.
17 Los cambios que se realizan en la institucién son proyectados en relacion de las necesidades, | x ¥ ¥
| exigencias o demandas de la organizacion misma.
18 | Existe relacién entre los objetivos institucionales y el trabajo que se realiza. % % %
Tercera Dimension: Estilo de direccion Pertinencia’  [Rel ] c i
Sugerencias
§i |Moe [Si |[Mo |8 |MNe




18

En la institucion los directivos tienen la capacidad para influir, motivar, organizar y llevar a cabo
acciones para lograr los fines v objetivos de la institucidn.

20

En la institucion los directivos estan siempre dispuestos en ayudar a los equipos de trabajo y
contribuir a desarrollar tedo su potencial.

21

En la institucion se estimula la participacion de los trabajadores para encontrar soluciones creativas
a los problemas.

22

En la institucién cuande se analiza un problema los trabajadores adoptan posiciones sinceras.

23

En la institucion los resultados alcanzados son fruto del trabajo de todos los trabajadores.

24

En la institucién para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas de todos los trabajadores.

25

En la institucidn los directivos son muy exigentes con el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Segredo et al (2017)
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+ Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Satisfaccién laboral
DIMENSIONES / items
Primera Dimension: Lider Pertinencia’ | Ralevenciz® | Claridad® .
- - - - — - Sugerencias
Si | No| 51| Nel| 51| No
1 |En la institucion los trabajadores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan % x X
2 En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el feedback (retroalimentacion sobre su trabajo)l x X X
que reciben de sus directivos.
3 En la institucion se realizan reuniones de reconocimiento, valorando el esfuerzo del personal en el x X X
logro de metas y objetivos.
4 |En la institucion se propicia un ambiente motivador entre los directivos y trabajadores. X X X
5 |[En la institucién los directivos Impulsan a los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos x X X
6 En la Institucién los trabajadores se sienten satisfechos con el reconocimiento (aprobacién| x X X
valorizacidn, elogios, etc.) que reciben de sus directivos, por los resultados de su trabajo.
Segunda dimension: Tarea Pertinencla’ | Relevancls® | Claridad®
Si | No| 51| Nel| 81| No Sugerencias
7 En la institucién los trabajadores estan satisfechos con el nivel de desafio que representan las tareas x X X
que realizan
s En la institucion los trabajadores se sienten satisfechos por realizar tareas que aumenten sug x x
habilidades
g En la institucion los trabajadores estan satisfechos por tener el tiempo necesario para realizar sug x x
tareas.
10 |Los trabajadores se sienten satisfechos con los recursos materiales que tienen para hacer sus tareas|* * *
" En la institucién las actividades que se asignan a los trabajadores son acordes a sus capacidades y| * x x
conocimientos.
12| os trabajadores suelen sugerir cambios de las actividades que les asignan. * ® ®
13 |En la institucion las actividades que se realizan estan dentro del plan operativo institucional. X x x
Tercera dimension: Equipo Pertinancis’ | Relsvancis® | Claridad® .
- - - Sugerencias
S5 [No |Si |No |5i | Ne
1 Los frabajadores se sienten satisfechos con la cooperacion lograda en los grupos yfo equipos del x x x
trabajo que participan.
15 |En la institucion siempre se fomenta el trabajo en eguipo.
16 |Los trabajadores estdn satisfechos con la coordinacion lograda en los irabajos y tareas realizadas. | *
. Los trabajadores se sienten satisfechos con el nivel de eficiencia (productividad, resultados, cuidado| x
de los recursos) alcanzado en los grupos/equipos de trabajo en los que participan.




18 |En la institucion los objetivos estdn establecidos en base a la planificacion.

19 |[En la institucion se promueve que el logro de los objetivos es el éxito de todos.

Cuarta dimension: Organizacion Pertinencia’ | Rewevancis: | Claridad®

Sugerencias
Bi | No| S| No| S5i| Ne

oo |EN 1a institucién los trabajadores se sienten muy reconfortantes por el reconocimiento que obtienen * x x
por su trabajo
21 |En la institucién existe una politica de incentivos para destacar el trabajo realizado por los trabajadores] * % *
e . . . (e . .. . . x x x
93 |En la institucién las herramientas informaticas que utilizamos estan bien disefiadas a las necesidades|
de tu trabajo.
23 x x x
La institucidén cuenta con suficiente personal para afrontar la carga de trabajo
x x x
24 1 |a institucion los directivos respetan el horario de la jornada laboral
xX xX x

25 || os trabajadores gestionan el tiempo necesario en la realizacién de las tareas asignadas.

Neta: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Spontona et al (2019).
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“Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna — SERFOR, 2021~

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Clima Organizacional

No. DIMENSIONES | items
Primera Dimension: Comportamiento Organizacional Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
% [MNe [& [MNe [& | MNe
1 | Enla institucién los trabajadores reciben reconocimiento por el frabajo realizado. x bt bt
2 | En la institucién los trabajadores manifiestan satisfaccion de pertenecer a ella. x b ¥
3 | Los trabajadores se sienten motivados por las tareas que realizan x bt X
4 En la institucién la informacién que se requiere de los compafieros del equipo se recibe | x bt X
oportunamente para realizar el trabajo.
5 | Enla institucién existen mecanismos de comunicacién adecuados entre sus integrantes x X b
& | En lainstitucién la comunicacién entre los trabajadores es dptima. x b ¥
7 | En la institucién existe armonia en las relaciones entre los directivos y los equipos de trabajo x X X
3 En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas entre los comparieros de | x bt bt
trabajo.
9 La institucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de los trabajadores | x ¥ ¥
dentro de |la organizacion
Segunda Dimension: Estructura Organizacional [Pertinencia’ [Rel | i _
5i [MNo | 5 [MNo | & |[HNao Sugerencias
10 | Log trabajadeores conocen la misién institucional X b X
11 | El trabajo en la institucidn esta bien delimitado y de conocimiento de los trabajadores. x X X
12 | La institucién frecuentemente realiza rotacion de puestos para eliminar el trabajo mondtono. x b X
13 | En la institucién |las condiciones de trabajo son las adecuadas para el servicie gue brindan x b X
14 | Los trabajadores cuentan con los elementos necesarios para realizar su funcidn. X b ¥
15 En la institucién se dedica tiempo para revisar las necesidades de los trabajadores, a fin de mejorar | x b ¥
el desempeiio
16 En_ la solucion a los problemas y conflictos dentro de la institucion se tienen en cuenta las opciones | x b ¥
mas creativas que aportan los trabajadores.
17 Los cambios que se realizan en la institucién son proyectados en relacién de las necesidades, | x bt X
| exigencias o demandas de la organizacidon misma.
18 | Existe relacion entre los objetivos institucionales y el trabajo que se realiza. x X X
Tercera Dimension: Estilo de direccion [Perfinencia’ |Rek | T g
Sugerencias
S |MNe | S |MNe |8 |HMNe




En la institucidn los directivos tienen la capacidad para influir, motivar, arganizar y llevar a cabo
acciones para lograr los fines v objetivos de la institucidn.

20

En la institucion los directivos estan siempre dispuestos en ayudar a los equipos de trabajo y
contribuir a desarrollar todo su potencial.

21

En la institucidn se estimula la participacidon de los trabajadores para encontrar soluciones creativas
a los problemas.

22

En la institucion cuando se analiza un problema los trabajadores adoptan posiciones sinceras.

23

En la institucion los resultados alcanzados son fruto del trabajo de todos los trabajadores.

24

En la institucion para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas de todos los trabajadores.

25

En la institucion los directivos son muy exigentes con el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Segredo et al (2017)
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+ Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Satisfaccién laboral
DIMENSIONES / items
Primera Dimension: Lider Pertinencla’ | Ralevancls® |  Claridad® .
- - - - - - Sugerencias
51 | No | Bi| No| Si| No
1 |En la institucidon los trabajadores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan % ¥ %
3 En la institucién los trabajadores estan satisfechos con el feedhack (retroalimentacién sobre su trabajo) X X
que reciben de sus directivos.
N En la institucion se realizan reuniones de reconocimiento, valorando el esfuerzo del personal en el x X X
logro de metas y objetivos.
4 |En la institucidn se propicia un ambiente motivador entre los directives y trabajadores. % X x
5 |En la institucidn los directivos Impulsan a los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos X
6 En la Institucion los trabajadores se sienten satisfechos con el reconocimiento (aprobacion| x X X
valorizacidn, elogios, etc.) que reciben de sus directives, por los resuliados de su trabajo.
Segunda dimension: Tarea Pertinencis’ | Relevancla® | Claridad®
Si| No| S| No| 51| No Sugerencias
7 En la institucion los trabajadores estan satisfechos con el nivel de desafio que representan las tareas{ x X X
que realizan
3 En la institucién los trabajadores se sienten satisfechos por realizar tareas que aumenteh sug x ® ®
habilidades
9 En la institucion los trabajadores estan satisfechos por tener el tiempo necesario para realizar susg| * ® ®
tareas.
10 || os trabajadores se sienten satisfechos con los recursos materiales que tienen para hacer sus tareas) ™ * *
1" En la institucidn las actividades que se asignan a los trabajadores son acordes a sus capacidades y| x b x
conocimientos.
12 [l os trabajadores suelen sugerir cambios de las actividades que les asignan. * * *
13 |En |a institucién las actividades que se realizan estan dentro del plan operativo institucional. x X x
Tercera dimension: Equipo Pertinancia’ | Relevancls® | Claridad® .
- - - Sugerencias
S [MNo |Si |MNo (Si | Ne
14 Los frabajaderes se sienten satisfechos con la cooperacion lograda en los grupos y/o equipos de| * ® ®
trabajo gue participan.
15 |En la institucion siempre se fomenta el irabajo en equipo. * * *
16 |Los frabajadores estéan satisfechos con la coordinacion lograda en los trabajos y tareas realizadas. | * * X
7 Los trabajadores se sienten satisfechos con el nivel de eficiencia (productividad, resultados, cuidadof * X x
de los recursos) alcanzado en los grupos/equipos de trabajo en los que paricipan.




18 |En la institucién los objetivos estan establecidos en base a la planificacidn.

19 |[En la institucion se promueve que el logro de los objetivos es el éxito de todos. ® = *
Cuarta dimension: Organizacion Pertinancia’ | Ralsvancis | Claridad®
Sugerencias
Si| No| Si| Ne| Si| No
gp |EN 12 institucidn los trabajadores se sienten muy reconfortantes por el reconocimiente que obtienen * X x
per su trabajo
21 |En la institucion existe una politica de incentivos para destacar el trabajo realizado por los trabajadores| * * x
x x

22 |En la institucién las herramientas informaticas que utilizamos estan bien disefiadas a las necesidades|
de tu trabajo.

® x X
23 || a institucién cuenta con suficiente personal para afrontar la carga de trabajo

En la institucién los directivos respetan el horario de la jornada laboral

25

Los trabajadores gestionan el tiempo necesario en la realizacion de las tareas asignadas.

Nota: Adaptado por el investigader segun las dimensiones de Spontona et al {2019).
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Anexo 5. Base de datos (prueba de confiabilidad)

Base de datos prueba piloto de la variable Clima organizacional
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Base de datos prueba piloto de la variable Satisfaccion laboral
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Anexo 6. Prueba de confiabilidad de las variables
Confiabilidad de la variable clima organizacional

18 Resultado clima organizacional spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar

a
Ver Datos Transformar Insertar Formats  Analizar  Grificos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
I i W e [ [;E = N
L) -~ =
SREeQ ) E e HI =)
B [ Resuftado BRO0018 VAR0O0D19 VAR00020
(B Registra VAR00021 VARO0022 VAR00023 VAR00024 VARO002S
- {& Fiabilidad

/SCALE ('Clima organizaciomal') ALL
Tiulo /MODEL=RLPHE .
Notas
Conjunto de datos
E--{E] Escala: Clima org

* Fiab

ad
L Resumen de
“--L§ Estadisticas [ConjuntoDates(]
Escala: Clima organizaci

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Vélido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacion por lista se basa en
todas Ias variables del
pracedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
B45 25

Confiabilidad de la variable satisfaccién laboral

¥& Resultado satisfaccion laboral.spv [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor
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Anexo 7. Base general de datos

BASE DE DATOS PERSONAL DE SERFOR
DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

z

ESTILOS DE DIRECCION
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101 2

102 | 1

103 | 2

104| 2

105| 2

106| 1

107 | 2

108 | 1

109 | 2

110| 1

111| 1

112| 2

113 | 3

114| 2

115| 2

116 | 1

117 | 2

118 | 2

119| 2

120 | 3
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

FH R R R R R N N R e RN A R R S R R R R R N R R N R A NI R R R N R Y )

2

IR R I R I G B R B R R I G I Rl B R R T I G R N R T I R G I R Y

Q

NI IR I I G R R R R I R R R R S T R R I R R I R D T R I T R I R K

2

Mﬂaol333123212232233232223332322

5
b R RN R R R e RN e e I R e e e R N e R N e e e N I N e e e I

e B R IR I I R T R R R R R I I R R R T R I R I N R B T R R I R I N T I KX
Amndlnmo|c||o|o|o|aonaafNflocfo|o| o o|ojojo] oo
RN RN N o B o N o RN RN K N e R N R E N o e R N T RS R RN EA N KNI R FN FYo A E N N

o

o

ST IR R R I I I I R I R R S R I R I S I I T A R A A S

o
= I R I I R R I I R S S I S I I T R B T S I R I I I I
Bin|nfcd|onmfo|aofo|aofo|jojolcaojojc]ojolojofoloolclo] oo
Jlon|n[n|om|;|oof;o|ojonlo|jcclaoolofScfo|Sfolo|olofolofo
N RN N R R o R N RN R Y e RN N e o e e o e o RN RO N RN N o RN o)
R R R N N N R N R R e R I R N RN R A N E N R e R I RN N R EN R T
lo|nfc|mmo|ojafo|ajoo|jacloofolofclofojofolofolol ool o
S I I R I B R I I I T G R I R I T R I R T T R I R I R IR I R
IR I I I I R I I I I I I I R I R I I L R I I R I I I I R Y
I I I I G B I I I R B I I I I R I R I R B I I I R I G B I A R Y
NI I IR I I I I I I I L B I I I R I G I G B I I G I S I G Y
I I I NI I I R I I I R R I I R I R I I I I R I I R I I R I T S R I Y
nomonlalanonlonlccaononcSlconlonconSon|olddgala]on]on] oo

g oandlamnonocaaonlcoojojonolonlcfolo]o]dolonlofo] oo

(=]

e LIRS I R I R IR I I I I I R R G R R R I R S I R R R R S A R IR K
NI I I I I I I I I R I I S I R I R I I R I R I I I S I I I I B I Y
I I I I I L I I I I I I R I I I I I I I I R I I I B I B G S

Ol=H NN T N O NOOOAOAO|=HINM T N OIN|O|IOD
SN SN OINROO G oo |- H N NNNNNN NN




NINININNANANND N NN NDNIANN[ANN N A N|N|NNOWANONOIANONOI NN NN
N(NN|TA| NN NN N[NNNNDN[A[ NN | A N[N NOW NN N NN | N| || N
N NNN[NfA O N OO N|N|A[A[A N A/ NN N/N|—TA NN NNNNN|—| N
NN|A O N[N N[O N[AdA N[O NANOO O NOh([ANONO| N N[OOI NN NNNN|A NN
NN A AN N|[A | A | A || A A N[HA A | A | A N|N|A N | [N N[N || N
NININNA[N[OOY N A N|Td|N|N[NANONDN N N A NN T NN NANON NN N|— N
NN|N N NANNOINOINONO WO N O NOO DA O N[NNI N[N|N[—| N
NN OO N[O N[O N[O N[O NOWO(NNO O N ANANOONOI NN N NN N|N[N|N
NININNOAIN[ONDOND N AN NI NN NANANNDIN AN N NN NN ANANANNANNNNOM
NININONOIN[NDONDN N AN N NN NDNAN[ANNOD( NN NANNTANNNANONDINNNNOM
NN O N[O N[O OO N[O W[ N NN N O NOOY NN N[O N[N|N[N|ON
NNN OO N[O N[O O O N[NOOHOO O[O N[N ANOO O NOO| NN OO N[N|N[h|O
NN NOO O[O N[O O NN (oD AN O N MW|ANOOhhfohfonionon| AN || AN
N(N[N|A| NN N NN NN A N[N/N| A N[N NANOON/N N[N N|N|N|N
NN OO NN ANN N N NN O AN[ANOND N N NN NN ONOANANANOO O NONO|MNO| M
NNN AN OO N[O N[A N[N ANANOO O NO N NONONNNANO NN || N
NINININNANANNMOINNODNNNANANO N NN NN A NDNNNANONODI N NN N
NMOINOOI N[OOI N[O NN ANO N NN O NN NN DA O NOO NN N[N
NNININNONOIAN OO N NN NONOANANOO O NN NN AN N[O N NN N|OO|N
NINN[AN[NAN OO NN A|N|N[A[NNOY N N A NN NAN[NONHY NN N|N|— N
NNIANNIAN[NDN(ANN N N NN NN NN AN A NN AN N N[NNI NNNONO|—|N
NININNNANANOMO NN A NNANANOON A A NN A N NNANON NN || N
N|N|—|HAAN[A N A/ N|A|A|A|[A[A N N AN A/ N|N|—"d NN NNN|N|— || N
NNOININNAN[ANW N NN NONOANANONOND N A NN TN NNANANNNN|AA N
NININN[A[N(ANNOD( N NN O NDWA NN N AN N NN ANNOWAANNWNIANONODINN|NONOON
Ol=ENMMT LN OINOR DO HANNITNONOONOETHANMCSSTIUNONONONO| -
NnMnmmmm mn on on on on < IS I IT NN T T (TN WmLL O O




NINININNDIN[ANOND N NI N NIANNDIANNDN NN N NN O NIANNONOINNONO| NN
NN NN[NANONO NN NO OO NANONOD NN A A O N |—ANNANN N N[N
AN NNN|[AN AN O N NNNONONANON A AN NN|[A[NNNN[A|N|N|N
NININOOIN[NNO O O N[O N[O NN ANNANNANNANNANANANODANANOM
—A|N|N|[HA A A A NN A N|N| A ND[N[N[N|[A | A | A | A N|N[ANNN[ A ||| |
NINININNANOMOND N AN O NONOINANN[A A AN O NNANANANNNN|HA N
NiMmINNNONOO[O DA N NN NONO NN NN NNO|ANNNNN|A AN
NININNONO[NOO[OO O N N[O WO NN ONOW N NN AN O |A N N[NONOH[fO| (O
NINININNDIN[OND N NI NN N NN ANN N NN NTA NN N[NNI NN NN
NINININNIN[ND N NI NN NN NDANANNI AN N AN|ATA N N|ANNOWINANONO NN |—H| N
NN N(A N[NNI NN NOO NN AN NNOWOO|IN OO NNONOhNN|[—| M
NN NONO([N O[O DN OO NN N[O NN NNANO OO NOI NN NN ONO(N|M
NININNININ[NI N NI N NNINNDIANNW NI NN ONOWINOO O NO(N[H N[O O N|NO |
AN|N|N[N[N[N[NNNNANATANON[ANNN|A| A N|N[AN[N[NNNO|N|N
NININ OO N[N N[O N[O N[O NOWAN OO NANOWOO|A N N[N OO N[N
NNINOO|N[A O[O O AN NOW O NONO NN NN ANANNN|ANNNNNNAON
NNINNDIN[ANN N NN ND|IANNOWDINANN NN A A N N|[ANNNN N NN
NIMOININNDIAN NN NN NN NN NN ANNANOMOA O NO OO N[N
NINININNINANNDN NI NN N NN ANNDI N NN NN NONANANANANOO O NN
NININNNOO AN OO N A NN OO NANN A A A A NN AN NN N N|— N
NNIANNDIAN[NIANN NN NNNNANNDINN AN NN NDNNNANOO MO N|—A| N
NNDINNODIN[NAN NN ANNONANMOINANANN A NN D ANANANANNNOOAN
—ANAN O NN[Ad|/NN[A[ NN NN N[NN|A|A[A| A NN N NNN|—A |||
NINININNOO N N N A NND|ANNODIANNN AN NNANNODNANNNNNN|AOM
NN N NIAN[ANN N NN N NN ANANN N NN ANNDONONANANANANOO O NN
NN NONOOVANOHNMT N ONOODD O EHAANOMOITILNDONONOONO =H NM
QIO OOV VW W ONNNNDNNBNNDNNRNMNDMNOCOCKIKKN(O NV V| W WO O O N




NININNDIN[NIANN NI NN NIANNDINNN AN AN OO N NNANNWOINONOINONO|IN|NM
NININNDINNN A A N|d|NINNOIN[A[A N N N| T NINNONOIAN NN N NN
NIN|NNN[NOON|[A|A|A|N|A(N[N[fA[A/ NN OO NO|N|HA|AN[AN|[A N |N|N| N
NN N NNNN—TNNANANONNNOANOANOOANNNOOA O N OO
HAlANIN|N[AN|HA|A|A|A|N|HA | A |cA|[A| A | A NN |—A N|[HA[Ad|N|—HA N N|N|N |
NNINNOIN[NDN N [A|N|A|N|A[ N[NNI AN N N NI NN|HA|ANOWINN A N|N|N|MN
NN N[O N[O NN AdA O N[O NN OO N N[A|A DA |A[D| NN
NN OO N[O O NONOI N N[O NO O A NO N OO N[A|A DA O N[O N[O
NNINNDIAN[NIANNI NN NNDANNDINANN N NN NIN|N|[A NN ONOINONO|N|N|MN
NININNIN[NIAN NI NN NN NDNONODANANN N NN N NONNONOIAN NI N NN
NN OO N[O O[O O N N[O N[O NANOO O OO | D NN N[N
NN OO N[O N[OOI N N[O NONO N NONONO NO|NN|A OO N[O O[O N[MO| O
NININNIN[NINDIAN NI NN NIAN[NDNN( N[NNI NN N NN NONOIANONOHhI N[O
NTF|NNNANONON| A A N[O AN NN N NANN—TANNNOANNN|NN|A
NININNDIN[ANONOI NN NN NN N NN NN ONOW O NONANONOIANONH NN N OO
NN NINNANMOIN NN NI N NN[A| A N[N OO N N[N N N[N[N N N ||
NIMNININNNNANAN A/ AN NN[Nfd[AN OO N OO N N|HA|A NN NOHIN OO NO|N|ON
NIMOINNOIN[N NN NN NMOANOMO N O NN NN O NANNNANONOHNOONH(M| o
NMOINNOINOO NN NN NMO NN O N ANNANOOO O MO|A O N[O OO N[N
NININNDINNNIAN[AN|Ad|N|TA(N[ANNO[Ad/ N NN NN AHANNAN A N|N|NN|ON
NN NNO N[N AN NN AW NN ANNANO OO NDN|AO| N[O N[N|N[O|ON
NN NANOO OO N A N|TA|N|Td[N[AN[A NN OO O N|HA|A NN N N|N|N
AN NINNANANANANTA N AN[AHAA—A| A N N|THAN|H| AN N A N N|N|N
NNOININANNOIN AN AN NN ANNANANANANNNNNANANANNONONNAN
NN N INNMINMOIN|TdNONOOOMNOMOINO O O NNONOOHO OO OO oM
odlno/~NolalQ o0 gvreNo o odNnTn O NN d N 0 T 0
ol CIOQIOQC0ICQIO/™H ™ v« v oo« o "N NN~

e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e




NININNOIN[N[N NN ANANANDODONOIANONDI N AN N NDINNNANANANANNNNOON
NN[NINNOMOIN|ANNN|A|NNODA N[OOI N| A NN/ N| A NN|HA|HA|AA| A NN |
N|N|TA | NN[N[N[A/NN|d|NNN[AN[A|AdA/ NN NN[AN|[HA| A ||| | N
NN NOOIN[N[NN NN NANANOWDANOOIN[A NN OO NNANONNANN|N|N
—A|N|HA A A N[A AN A N|A|N[N|[A N ||| ||| A | N[N [ ||| N
HANNIN NN A A N NNNN A |A[A|N|[A( NN N A N[N AN N N[N N|N|N|N
AN NN NOON|A|NNO(AN D N AN[AN|A | A N[N ND N[N N N[NNI N OO | M
NN NNONO[A N O N[O NN NNANNANNANNANOONONONDNOOO|ON
NININNNANANANANANONOINANANAN AN A O NNNNANANANANANNNOONN
NININNOIN[NONODI NN NANNODANNANANAN AN NN NANNDONODNDINANNNNOM
NN O N NN OO O O N NN ANANOONOINANO O NNANOMOINOMm O
NN NNNANOOMOINANNNNNNNANANATA O N O NNNDANANANANNNOON
NN NN NN NN NIN|NN[NANONO NN N NN NOO O ANONH N NN ONO| M
AN NN |AN[A N NN[N|—A N NNANN A ON|N N[NNI NNNNANAN|N N
NN NOIANNIN[AN N AN N NNANANANANANAN OO N NANANANANOOONONNOON
NNNOIN[N|N[AdA NN NANNANNANNODNNANNNNNNNNNN
AN NINNIN[N[A NN NNNANANANANANONNANNANANNNANNAN
NINININNINNDI NN ANNODANNDNANNDIANNDN N N N NN NNANANANANNNOOAN
NN NNNNANANANOONNANANANANAN OO O NANNDANANN N NN
NN NNN[A A NN NNNNNNN AN N NNNAA DA ||| N|N|
NNIAN|NN[N[NNANANONO|N|[AN[AdA([ NN NNNNNNAOMOANNNOOM
NININNNANANAN N NNNANANANNANA N A NANA N AN N/ N|OO|N
NN[A|A | A N[N N NNN NN AN|A| A A NN A [N[A| A N[N NN M
NININNNAN[AN NN NNANANANANANN A AN A NN ANOODONANNNONN
NIN|INNNNNNANANANONANANANANANANANONANODOANODAN AN ANNOON
OINRDNO|=HNN TN ONOVIDO|ENN T NONOIIDO|CANMST N WON
NINNNOMO O MNH ONH NHN N OO OO T I J T TN (T T WD NN
e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e | e |




NININ|[A N[ N[ANAN OO N NN NOONANONOH NN N|H| N NN
N[ NIN|N[ANN|A N[ NIN N NNNINANMA|A N[N
NN|—A|A|A|[AN[A[A| A N|Td|N[A[NN[AAdA/ NN N|H|N|NMN
NN N|N[Td N[N NOO NN ANNANOONNOONOOONOM
—A|N|HAN[HAN[N[A N | A | A || N[ A A A || || N | |
N[ N/N|N[A NN NW N[O NN NN A N[ AN N[N
NlT| NN N[O N[NONONOO O AN NN A NN OO AHNONO OO NN
NININNNOON[AdA/ N O OhNNO O NONO N NONOH | N[N
NINININNDINNANAN O NDININANANANANAN D NNANNANM
NINININNNNANANNDNDININANMOINAN NN NNNNANM
NN|N AN ONOINN[NANO OO O[NNI N N[O O[NNI NOH NN
NN|N AN ONOINN[NNANONONNO OO DN ANOO O NANNNNM
NINNDINNIN[NANAN OO NN NOO[NO(ANONO N ONO NN OO M
N|N|TA | NN[NN[AN OO N/NNANONON[A/ NN T NNNNM
NINININONOIN[ANN AN NN NODIANANANONOIN NN N NOO OO OO M
AN|N|TA N N[N[NANAN O NO|N|N[ANNNN N A NN NNM
NININ[ATA N N[N[A NN NNNANANOOINANONO T NNNANM
N|—TA|N[ANN[N[A N NO N|NINNONO NN NN N NNNONM
NNIAN|[ATAN(AN[NNAN O N/NNNN AN NN N NNNNM
N|T|N|[AN[N[NAN OO O N|NNNANONOA NN || NN
N[ N|[AN[N[NNAN O NO|AN|AN[NON[ANNO NN NN
N[ NN NNN—ANOMON|A| N NN A NN[N/N NN
Al | A A A N[N [A NN N|A | A AN A A N[ | NN
N[ N|A| N[NNI NNNNNANNNATANNMOA N NATANN
NMOIN—T NN NNON OO N[O N OO N NN NN [H NN N[MN
NV NO HNM ST INWONMNORIODO = ANONOT WL ONOONOI-H AN
NNV VW VW OVWOVOVIOVIVIVIOINNNNNNNRNININ|IN|CQ| |
e | e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e




HIPOTESIS GENERAL

Anexo 8. Prueba de hipotesis

i@ *Resultado15 [Documentol6] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar [Insefar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

ltado

Registro

>LUM - Regresidn ordinal

[E Titulo

Notas

[ Avisos

[ Resumen de procesamiento de
@ Informacidn de ajuste de los me
[ Bondad de ajuste

[ Pseudo R cuadrado

@ Estimaciones de pardmetro

SHEQ O e -~

okt

- Regresion ordinal

Avisos

Hay 2 (22,2%) casillas (es decir, los niveles de variable
dependiente por las combinaciones chservadas de valores
de variahle de predictor) con cero frecuencias.

Resumen de procesamiento de casos

Forcentaje
§] marginal
satisfaccian laboral malo 12 6,6%
regular 106 58,2%
hueno G4 352%
H Clima oroanizacional  malo 4 3,3%
regular 112 61,5%
bueno it} 35 2%
Validos 182 100,0%
Perdidos 0
Taotal 182

Logaritmo de
la
verosimilitud
o

Informacion de ajuste de los modelos

Modela 2 Chi-cuadrado al Sig
Sdlo interseccidn 140,457
Final 13,878 126,479 2 000
M1 sy (v Funcién de enlace: Logit. ]
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ﬂ'ﬁ *Resultado15 [Documento16] - IBM SPSS Statistics Visor — O x
Archivo  Editar  Wer Datos  Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
=— L, [ I 2
SHEQ @ @ o~ i =
Itado =
Registro Bondad de ajuste
*LUM - Regresidn ordinal Chi-cuadrado al Sig
[ Titulo
Notas Pearson 06 2 548
[ Avisos Desvianza 208 2 901
@ Resumen de procesamiento de Funcidn de enlace: Logit.
@ Informacidn de ajuste de los me
(& Bondad de ajuste
L& Pseudo R cuadrado Pseudo R
L& Estimaciones de parameiro cuadrado
Coxy Snell A0
Magelkerke E10
McFadden 403
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Limite
Estimacidn  Desv. Errar Wald al Sig. Lirnite inferior superior
Umbral [Satisfaccidn_laboral = 1] -6,524 582 125769 1 000 -7,664 -5,383
[Satisfaccion_laboral = 2 -1,574 33 22,553 1 000 -2,224 -,924
Ubicacion  [Clima_organizacional=1] -8,135 1,240 43008 1 000 -10,566 -5,704
[Clima_organizacional=2] -3,801 A58 68,692 1 000 -4,700 -2,902
[Clima_organizacional=3] o? a

ML s T+

Funcidn de enlace: Logit.

a. Este pardametro esta establecido en cero porque es redundante.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

1® *Resultado14 [Documento15] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos

Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

FHHEQ O e

ltado

Registro

LUM - Regresidn ordinal

[ Titulo

Notas

[ Avisos

@ Resumen de procesamiento de
@ Informacidn de ajuste de los me
[ Bondad de ajuste

(& Pseudo R cuadrado

@ Estimaciones de parametro

= & =

- Regresion ordinal

Avisos

Hay 2 (22,2%) casillas (es decir, los niveles de variahle
dependiente por las combinaciones observadas de valores
de variable de predictor) con cero frecugneias.

Resumen de procesamiento de casos

M sy (V]

Forcentaje
§] marginal
Lider malo 26 14,3%
regular 46 527%
bueno G0 33,0%
Clima organizacional  malao 3] 3,3%
regular 112 61,5%
bueno G4 352%
Validos 182 100,0%
Perdidos 0
Total 182
Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de
la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccion 989,668
Final 17,248 82,41 2 000

Funcidn de enlace: Logit
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i# *Resultado14 [Documentol5] - IBM SPSS Statistics Visor

- [m| X
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
== Y T e L
FHHE Q & 0 e ~ B &
ltado =)
2egistro Bondad de ajuste
JLI'\-1—Regre:5ién ordinal Chi-cuadrado gl Sig.
[ Titulo
Notas Pearson 1,047 2 592
[&3 Avisos Desvianza 1,924 2 ,382
[ Resumen de procesamiento de Funcidn de enlace: Logit.
@ Informacion de ajuste de los me
[ Bondad de ajuste
(& Pseudo R cuadrado Pseudo R
L Estimaciones de pardmetro cuadrado
Coxy Snell 364
Magelkerke A24
McFadden 231
Funcion de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Limite
Estimacion  Desv. Error Wald al Sig. Limite inferior superior
Umbral [Lider=1] -4,319 420 105,845 1 000 5141 3,496
[Lider=2 -,881 274 10,338 1 001 41,418 -,344
Ubicacidn  [Clima_organizacional=1] -5,936 1,174 25,543 1 ,0oo -8,237 -3,634
[Clima_arganizacional=2 -2,808 387 52,732 1 000 -3,567 -2,051
[Clima_organizacional=3] 0 0

Funcidn de enlace: Loait.

a. Este parametro est establecido en cero porque es redundanta
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2
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1§ #i® *Resultado16 [Documento17] - IBM SPSS Statistics Visor - m] X
Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
—— ., - L
SHa [y = = :
1 — | Iyl | =T »
B+ {E] Resultado - Regresion ordinal 2
& {E PLUM - Rearesidn ord .
[ Titulo Avisos
;
I: L] thas Hay 2 {22,2%) casillas (es decir, los niveles de variable
[ (G} Avisos dependiente por las combinaciones observadas de valores
@ Resumen de proc de variable de predictor) con cero frecuencias.
|: L& Informacién de aju
[ [ Bondad de ajuste
|: @ PSQUGO.R cuadra Resumen de procesamiento de casos
------- (& Estimaciones de |
|: Porcentaje
|: I marginal
|: Tarea malo 3] 33%
[ regular L] 538%
[ bueno 78 42 9%
[ Clima organizacional  malo G 33%
|: regular 112 61,5%
[ bueno G4 352%
|: Validos 182 100,0%
[ Perdidos 0
|: Total 182
[ Informacion de ajuste de los modelos
|: Logaritmo de
|: la
|: verosimilitud
G Modela -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccidn 20,733
Final 15125 65,608 000
1 — I¥] Funcidn de enlace: Logit. =
|— IRM SPRR Statistics Prarassar asts listn I InirndaNhl




1@ *Resultado16 [Documental7] - IBM SPSS Statistics Visor - O %

Archivo  Editar VWer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

L
-

FHER DD - w &&=

E+ {§ Resultado i
i [[ Registro Bondad de ajuste
Chi-cuadrado al Sig.
FPearson 338 2 844
Desvianza 632 2 729
@ Resumen de proc Funcién de enlace: Logit.
[ Informacién de ajt
[ Bondad de ajuste
[ Pseudo R cuadral Pseudo R
[ Estimaciones de | cuadrado
Coxy Snell 303
Magelkerke Ry
McFadden 223
Funcidn de enlace:
Logit
H
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Limnite
Estimacion ~ Desv. Error Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [Tarea=1] -5,901 G611 93,211 1 000 -7,089 -4,703
[Tarea= 2 -1,370 AN 19,425 1 000 -1,980 -, Th1
Ubicacidn  [Clima_organizacional=1] -5,267 1,027 26313 1 000 -7,280 -3,255
[Clima_organizacional=2] -2,528 381 44034 1 000 -3,275 -1,781
[Clima_organizacional=3] 0@ . . 0
Funcidn de enlace: Logit.
3. Este pardmetro estd establecido en cero porque es redundante.
M —— [H]
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3
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& *Resultado17 [Documento13] - IBM SPSS Statistics Visor — O %
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
=% S, S L 5
= H = o & [ =~ e
B+ {&] Resultado - Regresion ordinal
Avisos
X Hay 2 {22,2%) casillas (gs decir, los niveles de variahle
G Avisos dependiente por las combinaciones ohsenvadas de valores
L8 Resumen de prac devariable de predictor) con cero frecuencias.
L& Informacidn de aju
[ Bondad de ajuste
-8 PS?UGO.R cuadra Resumen de procesamiento de casos
“-[ & Estimaciones de |
Forcentaje
M marginal
Equipo malo 3 1,6%
regular 75 41,2%
bueno 104 57.1%
H Clima organizacional  malo 3] 3,3%
regular 112 61,5%
bueno G4 352%
Validos 182 100,0%
Ferdidos 0
Total 182
Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de
la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccian 94,797
Final 12,433 82,364 2 000
A r] Funcién de enlace: Logit.
IRM SPSS Stafistice Praressnr asti listn I Inirnda ikl
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i@ *Resultado17 [Documento12] - IBM SPSS Statistics Visor - O ®
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
— i L, L — =
HHS N & [y = =t ]
B+ {E] Resultado
Bondad de ajuste
&-& PLUM -Regresién ord Chi-cuadrado al Sig.
[ Titulo
= Notas Pearson 086 2 858
03 Avisos Desvianza 162 2 1922
@ Resumen de proc Funcién de enlace: Logit
L& Informacién de aju
L[ Bondad de ajuste
[ Pseudo R cuadra Pseudo R
@ Estimaciones de | cuadrado
Coxy Snell 1364
Magelkerke 468
McFadden a0
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Limite
Estimacidn ~ Desv. Error Wald al Sig. Limnite inferior superior
Umbral [Equipo = 1] -8,276 1,169 50,161 1 000 10,567 -5,986
[Equipo = 2 -3,013 591 25,944 1 000 -4172 -1,853
Ubicacion  [Clima_organizacional=1] -7.613 1,427 25,445 1 Joon -10,411 -4.815
[Clima_organizacional=2 -3487 623 31,381 1 ,ooo -4,707 -2,267
[Clima_organizacional=3] [ 0

[ —— I¥]

Funcidn de enlace: Logit
a. Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.

H B ¢ G

¥ =

QO B =

@
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q i’ﬁ *Resultado18 [Documento19] - IBM SPSS Statistics Visor — O x
Archivo  Editar Ver Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
—— T o L =i o x [
SHHE Q ¢ 00) = ~ e B =
= {E] Resultado - Regresion ordinal
i {[B Registro
Avisos
I: Hay 2 (22,2%) casillas (es decir, los niveles de variable
|: dependiente por las combinaciones observadas de valores
@ Resumen de proc de variable de predictor) con cero frecuencias.
|: (& Informacidn de aji
[ & Bondad de ajuste
|: a PS?UGO.R cuadra Resumen de procesamiento de casos
(& Estimaciones de |
|: Forcentaje
|: I marginal
[ Organizacion malo 22 121%
|: regular 118 64 8%
[ hueno 42 231%
|: H Clima organizacional  malo [ 33%
[ regular 112 61.5%
|: bueno 64 352%
|: Walidos 182 100,0%
|: Perdidos 0
[ Total 182
[ Informacion de ajuste de los modelos
[ Logaritmo de
[ la
|: verosimilitud
i Modelo -2 Chi-cuadrado ql Sig.
Sdlo interseccion 71,028
Final 18,202 52,825 2 il
P —— — I¥] Funeidn de enlace: Logit.
|— IRK SPRR Statistice Praresanr acts listn Linirnda-nin

.




ﬁ'ﬁ: *Resultado18 [Documento9] - IBM SPSS Statistics Visor — O x

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

i

SHe’ HW e FELS =

E B Resultado ]
Bondad de ajuste
Chi-cuadrado al Sig.
Pearson 1,508 2 470
Desvianza 2,674 2 263
@ Resumen de proc Funcién de enlace: Logit
L& Informacidn de ajt
(& Bondad de ajuste
[ Pseudo R cuadra: Pseudo R
(& Estimaciones de | cuadrado
Coxy Snell 262
Magelkerke 305
McFadden 66
Funeidn de enlace:
Loqit
9
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Limite
Estimacion  Desv. Error Wald ql Sig. Limite inferior superior
Umbral [Organizacidn = 1] -4.027 A3 87,470 1 o] -4.871 -3183
[Organizacin= 2 026 248 011 1 15 - 460 513
Ubicacidn  [Clima_oroanizacional=1] -4,733 966 24,026 1 oo -6,625 -2,840
[Clima_organizacional=2] -2,306 396 33874 1 o] -3,082 -1,528
[Clima_organizacional=3] o? 0
Funcidn de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
1 — [¥]
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Anexo 9. Carta de presentacion institucional

il
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“afo del Bicentenaric del Pend: 200 afios de Independencia”

Lima, 25 de mayo de 2021
Carta P 0211-2021-UCV-VA-EPG-FOL/]

Abg.

Jorge Ermesto Varillas Chacaltana

Director de |2 Ofidna de Recursns Humanos

Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre - SERFOR

D& mi miayor consideracon:

Es grato dirigirme a usted, para presantar a Abramonte Nunez, Christian; identificado con DM
N 41315365 y con codige de matricula N° 6000154310; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en &l marco de su tesis conducents a [a obtencidn de su grado de MAESTRO, se
encusntra desarrollandio &l trabajo de investigacion titulado:

clima organizaconal en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio Macional Forestal y de
Fauna — SERFOR, 2021

Con fines de investizacion acsdémica, solicito 3 su digna persona otorzar &l permiso a Nuestro
estudiante, a fin de que pusda obtenser informacion, en la institucion que usted represanta, que le
permita desarrollar su trabajo de investizacion. Muestro estudiante investigador Abramonte Nufiez,
Chiristiam asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado &l misma con la asesora de nuestros docentas.

agradeciendo |a gentileza de su atencidn al presents, hago propicia |z oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentaments,
(¥ Jefe
ESCUELA DE POSGRADOD
/W FiLAL LA
CAMPUS LIMA NORTE
[- c [ anrs | d - r —
Somos la universidad de los FIv @ =

gue guieren salir adelante.




Anexo 10. Carta de aceptacion institucional

o g M
3 A\ grario SERFOR = S iy
Faacta (W 28 00 0TS SO0

Mujeres y Homibres
dependenda”

Decenio de |3 |pualdad de Oportunidad
“Ano del Bicentenario del Peru: 200 3

Magdalena Del Mar, 04 de Junio del 2021
OFICIO N* D000081-2021-MIDAGRI-SERFOR-ORH

Sefior:

CARLOS VENTURO ORBEGOSO

Jefe

ESCUELA DE POSGRADO — UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE

Correo electranico: mesadepartes epg. In@uo.edu.

oventuro@ucy.edu.pe

cabramonten@ucwirtual.edu. pe

Presente -

ASUNTO . Otorgamiento de permiso para realizar una investigacion
REFERENCIA : Carta P. 0211-2021-UCV-VA-EPG-FO1/J

ATENCION : Sr. Christian Abramonte Nufiez

Es grato dirigirme a usted para saludario cordialmente, en atencién al documento de la referencia,
mediante el cual se solicita a la Oficina de Recursos Humanos del Servicio Macional Forestal y
de Fauna Silvestre - SERFOR. otorgar el permiso comespondiente para realizar en nuestras
nstalaciones la siguiente investigacion: Clima organizacional en la satisfaceion laboral de los
trabajadores del Servicio Nacional Forestal y de Fauna — SERFOR, 2021, la cual estara a
cargo del Sr. Christian Abramonte Nufiez, con DMI 41315365, estudiante del programa de
Maesiria en Gestion Plblica.

Sobre el particular, hago de su conocimiento gue, se otorga el permiso solicitado para realizar
dicha nvestigacion, toda wez gue. los resultados obtenidos sean compartidos con este
Despacho, a fin de poder disefiar y plantear las acciones de mejora cormespondientes.

Hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Documento firmado digitalmente

JORGE ERNESTO VARILLAS CHACALTANA

DIRECTOR

OFICINA DE RECURS0S HUMANOS

SERVICIO NACIONAL FORESTAL Y DE FAUNA SILVESTRE

Co Gerencla Genaral - GG
Oficina Genesal de Adminisiracion - OGA

A, B Javier Prado Deste N° 2442
_-t% —a Urh. Orramtia, Magdalena del Mar - Lima 17
= T. (511} 225-0005
.’-:r:;.“\\ www. serfor.gob.pe
LT
AL 343
s s sk ol ssbintics imprmibies de un decuments secrnic andbada e sl Ser rastal y e Paurs Shantre, aslcands b dipusite o
ar X 2 ¥ I Torcers Disg n Complementaris Pinel del DS, 028-3018-P0M. Su auterticidad @ Intagrided pusd
trireis e ln slguinrits Srmceién web: Urk: hittpes:/fsgd serfor_gob.pe/walidador Documental)| Ciavs: JAZIRGO




Anexo 11. Reporte del Turnitin
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Anexo 12.

Cuestionario en Google Forms

@ docs.google.com KGq

N venix [T 0@ Areay ] N Netzun w CEPLAN e @ sistema de Gest W PeiisGrati =

b+ 4

» &

@ tista de

Cuestionario sobre Clima Organizacional =
s
:
y
S
Escala
1 | 2 | 3
Nunca A veces Siempre
En la institucie es reciben algun reconocimiento por el trabx
) En n los trabajadores manifiestar er a ell 0
@ docs.google.com, P » &
H o v} a w Ch 5] ] = = : @
ario sobre Clima Organizacional sccion Laboral [ s J = B8 &
_Proguntss @
Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral !
Tr

1 2 3
Nunca A veces Siempre
En la institucion los traba jenten sat n el trabajo que realizar
Jcién los b t4n satisfech feedback (retroalimentacion




bidos (180) - cabramonten % | & Mi unidad - Google Drive B Cuestionario sobre Clima Organ X Cuestionario sobre Clima Organi % | <+

C @ docsgoogle.com/forms/d/1oxA78Rmz47ZdBTIwmKGqdeB_ghl-jQsuPXfj1phNvEE/edit#responses

aplicaciones | Netfix [ TRicEuev  [J] Area personal

] M Netzun we CEPLAN-Ingreso. @ Sistemade Gestion.. [Jl] PetisGratis |Pelicula.. 8 Cine HD en Casa -

a Cuestionario sobre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral [

B O Escribe aqui para buscar

Preguntas  Respuestas ()

182 respuestas

o - O x
* B » &

[ Peis Gratis Objetiv. »  [E Listadelectura

XY -

Na se aceptan mas respue: —

Mensaje para los encuestados

Ya no se aceptan respuestas en este formulario

Resumen Pregunta Individual

1) En la institucion les trabajadores reciben algun reconocimiento per el trabajo realizade.

182 respuestas

o1

®3

2 5 1802
17°C Nublado ~ & W3 7 Q) of BP e )



