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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional
del Peru. La metodologia fue del tipo basica, con enfoque cuantitativo, del tipo
no experimental, transversal, descriptivo correlacional, la poblacion estuvo
conformada por 60 trabajadores y la muestra lo constituyé la misma cantidad,
siendo una muestra no probabilistica. La técnica para recoger los datos fue la
encuesta y el instrumento, el cuestionario. Los resultados indican que si existe
relacion directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de un Gobierno Regional del Perd, con un coeficiente de correlacion
de spearman (rho= 0,979); entre ambas variables, el cual refiere una correlacion
positiva muy fuerte, ademas estadisticamente es significativa siendo el valor de
p = 0,000< 0.01, con lo cual se corrobora la hipétesis de investigacion: existe
relacion directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de un Gobierno Regional del Perd, de manera que se rechaza la
hip6tesis nula. Lo que indica, que la relacion es directa, en tal sentido se afirma

que: a mayor clima institucional, mayor es la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccién laboral y entorno laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
institutional climate and job satisfaction in the workers of a Regional Government
of Peru. The methodology was of the basic type, with a quantitative approach, of
the non-experimental, transversal, descriptive correlational type, the population
was made up of 60 workers and the sample was made up of the same amount,
being a non-probabilistic sample. The technique to collect the data was the
survey and the instrument, the questionnaire. The results indicate that there is a
direct relationship between the institutional climate and job satisfaction in the
workers of a Regional Government of Peru, with a Spearman correlation
coefficient (rho= 0.979); between both variables, which refers to a very strong
positive correlation, in addition statistically it is significant being the value of p =
0.000 < 0.01, with which the research hypothesis is corroborated: there is a direct
relationship between the institutional climate and job satisfaction in the workers
of a Regional Government of Peru, so that the null hypothesis is rejected. This
indicates that the relationship is direct, in this sense it is stated that: the greater
the institutional climate, the greater the job satisfaction.

Keywords: Institutional climate, job satisfaction and work environment.
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|. INTRODUCCION

La teméatica abordada en este estudio, tiene mucha relevancia en el
progreso de las instituciones y su eficiente conduccion determinara el progreso
o fracaso de las mismas. Tanto clima institucional como satisfaccion laboral han
adoptado diferentes modificaciones en su disefio y esto por el vertiginoso cambio
que vienen atravesando las instituciones con el objetivo de ir mejorando el
trabajo laboral tradicional, que ademas va en la busqueda de entender los
nuevos problemas actuales que se producen a causa de la globalizacion.
Asimismo, la aparicion de la pandemia ha cambiado los estereotipos de trabajo
en las instituciones, es por ello la necesidad de adoptar medidas que permitan
dar sostenibilidad al trabajo realizado (Pedraza Melo, 2020).

El clima institucional es un tema que no es abordado como un indicador
de mucha importancia en las instituciones privadas y publicas del estado
peruano, sobre todo en estas ultimas. A diferencia de paises como el continente
europeo, que han entendido que el ambiente de trabajo debe ser el propicio para
la ejecucién de las laborales cotidianas, ya que de ello depende que los
empleados se desenvuelvan en 6ptimas condiciones, lo que incrementaria su
productividad y mejoraria los resultados de las instituciones (Work 2018). De otro
lado, tenemos la satisfaccién laboral, un tema complicado de explicar y esto
porque al parecer no es tratado con suficiente responsabilidad en las entidades,
es mas, existen un sin niumero de quejas en instituciones como la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, en todas sus sedes, la cual
recoge una problematica nacional, donde se vislumbra esa incomodidad de las
personas que han accedido a un contrato laboral y mas aun de aquellos que ni
siquiera cuentan con uno. Generando una insatisfaccion laboral que hasta la
actualidad viene percibiéndose, incluso con mas ahinco en las instituciones del
aparato estatal que se encuentran en todos los departamentos del Pera
(Torcoroma et. Al. 2017).

El servicio que presta el estado es deficiente incluso, debido al
surgimiento de la pandemia se ha traido a flote problematicas de caracter
nacional, como el sistema de salud arcaico, fragiles servicios tecnolégicos,
sistema burocratico en papeles, retraso en la politica de modernizacién del
estado.

En cambio, las empresas privadas si han implementado estrategias de
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mejora en el interior de las mismas, con la finalidad de optimizar el ambiente de
trabajado y asi el trabajador se sienta a gusto y preste un servicio 6ptimo, donde
los resultados son reflejados en el incremento de la productividad y mejor
disposicion para la prestacion de sus servicios laborales.

La presente investigacion tiene como escenario un Gobierno Regional del
Peru, el cual es un organismo publico descentralizado. Actualmente, debido a la
coyuntura actual existen deficiencias en cuanto a clima institucional se refiere y
esto viene afectando la satisfaccion laboral que perciben los trabajadores que
laboran en dicha entidad (Bermudez et. Al., 2015).

Un Gobierno Regional del Peru cuenta con personal de vigilancia,
limpieza, administrativos, funcionarios y directivos; las labores son muy
especializadas y constantes, sin embargo, en el interior del gobierno en
mencion, se puede notar que existen deficiencias que no favorecen un éptimo
clima institucional, pues se a simple vista, se puede notar una falta de
comunicaciéon entre trabajadores y jefaturas, condiciones de ambiente laboral
poco propicios, remuneraciones irrisorias y falta de trabajo en equipo, lo que ha
generado un clima laboral deficiente, afectando en gran medida la satisfaccion
gue sienten los trabajadores por las debilidades que perciben en el interior del
Gobierno Regional.

Un Gobierno Regional del Perl es una instancia descentralizada al
servicio de la poblacibn. Como institucion publica, las deficiencias que
actualmente presenta son producto de un conjunto de malas practicas del estado
peruano. Entre estas deficiencias tenemos: Estructura institucional deficiente,
influencia del factor politico, ineficaz administracion del personal, los recursos
materiales y economicos.

Tomando como referencia la observacién y algunos dialogos con
trabajadores de esta entidad, se ha percibido que existe un clima institucional
deteriorado, el cual ha ocasionado cierta insatisfaccion en el trabajo a pesar que
si se cumplen las metas institucionales, pero no de manera Optima. En cuanto
al compafierismo y comunicacion se percibe distanciamientos entre trabajadores
y esto es debido a que no se propicia el trabajo en equipo.

Ademas, se denota insatisfaccion laboral en los trabajadores y es debido
a que los mismos consideran que sus sueldos no compensan el trabajo que

realizan, a esto se suma que los directivos no promueven los estimulos por
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cumplimiento de metas. Por otro lado, aun falta mejoras en la infraestructura
acorde a la rectoria que ejercen y a la defensa frente a la pandemia mundial.

Todos estos factores han contribuido en la materializacién del siguiente
problema general: ¢Qué relacion existe entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera -
20227 Ademas, sus problemas especificos son: ¢ Cual es la relacion que existe
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Peru ?, ¢ Cudl es la relacion que existe entre la cultura institucional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera?,
¢,Cual es la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru? y
¢, Cudl es la relacidén que existe entre la comunicacion y la satisfaccién laboral en
los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru?

En cuanto a la justificacion de la investigacion se presentan los siguientes
argumentos. Primero, que permitird aportar mayor conocimiento al tema en
cuestion, siendo de mucha importancia para futuras investigaciones. Segundo,
su aporte es trascendental para identificar la problemética en la institucién
seleccionada para esta investigacion, permitiendo dar una luz para resolver
dicha dificultad. Tercero, finalmente contribuira con un modelo de investigacion,
que permitira ejemplificar en otros contextos y otras realidades, el mismo que ira
evolucionando.

Como objetivo general es: Determinar la relacién entre el clima
institucional y la satisfaccién laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional
del Peru - 2022. Asimismo, sus objetivos especificos son: Determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un
Gobierno Regional del Pera, describir la relacion que existe entre la cultura
institucional y la satisfaccién laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional
del Peru, establecer la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera e
Identificar la relacion que existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

En lo referente a la hipotesis es: Existe relacion directa entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional
del Peru - 2022.



ll. MARCO TEORICO

Se ha visto necesario mencionar los siguientes estudios. A nivel
internacional tenemos:

Pedraza (2020), el objetivo del estudio fue realizar un analisis minucioso
del clima institucional y satisfaccion laboral en el entorno de trabajo de los
empleados de una entidad privada. La metodologia utilizada es de enfoque
mixto, del tipo de investigacion es correlacional no experimental de corte
transversal, para lo cual, ejecutd una serie de preguntas a 80 trabajadores. En
el asunto de acumulacién de la informacion se hizo uso de una confiabilidad
superior al 0,70 en razon al coeficiente de Alpha de Cronbach. Se determiné que
existe una relacion estrecha entre las dos variables. Su relacion se determinaba
segun las condiciones del entorno donde laboraban los trabajadores,
identificando que es un lugar limpio y cuenta con todos los materiales necesarios
para desarrollar un trabajo eficiente. De las conclusiones, en menor medida
resaltaron en la relacion, aspectos como la seguridad laboral y la buena
comunicacién entre trabajadores.

Taype, et al (2018), el propdsito del estudio fue examinar la relaciéon entre
factores relacionados con el salario, la carga de trabajo y el ambiente de trabajo,
en un conjunto de médicos sobresalientes en el pais. La metodologia persigue
un enfoque cuantitativo, del tipo de investigacién correlacional de corte
transversal no experimental, aplicando una encuesta a 100 trabajadores. De los
resultados, la investigacion arrojo que la variable de la compensacion es el
elemento dominante en aproximadamente todos los empleados, indicando las
mujeres un clima institucional desfavorable en el que la mayor carga de trabajo
recae sobre las mujeres, en contraste con los hombres, para quienes ven un
trabajo en particular entre sus compaferos hombres. De las conclusiones, se
establecioé que si existe una relacion directa entre los factores relacionado con
el salario, la carga de trabajo y el ambiente de trabajo con el clima institucional.

Mamani (2018), el objetivo de este estudio fue identificar la relacion entre
clima institucional y satisfaccion laboral. Hace uso de una metodologia mixta, del
tipo de investigacion correlacional de corte transversal, ha realizado encuesta
del tipo descriptiva y correlativa, tipo Likert fue la herramienta utilizada para
recolectar datos y emplear a 70 profesores. De los resultados, se pudo observar

que, las dimensiones del clima institucional afectan a las dimensiones de la
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satisfaccion laboral, originando relacion directa. De las conclusiones, los efectos
concluyen que la relacion es directa. Esto debido, a que las condiciones de un
clima institucional afectan positiva 0 negativamente en la satisfaccion que
perciben los docentes.

Meza (2018), el propésito de esta investigacion es conocer la relacion del
entorno institucional y el desempefio laboral. La metodologia utilizada persigue
una orientacion cuantitativa, del tipo de investigacion es basica de disefio
correlacional, aplic6 una encuesta a cientos de trabajadores del Colegio
Universidad de Chiapas, institucién publica de la capital del estado mexicano de
Chiapas. Los resultados muestran que se encuentra una estrecha relacioén entre
el entorno institucional y el desempefio laboral de los empleados. Asimismo, se
ha determinado que los aspectos de antigiiedad y cuestiones demograficas no
afectan el ambiente institucional de la universidad. Las conclusiones del estudio
hacen referencia que existe una clara relacion entre las dos variables, donde
aguellas condiciones del entorno influyen en el comportamiento de los
trabajadores, entre los factores identificados estan, por ejemplo: Los recursos
con los que cuenta la entidad, entre ellos destacan los muebles y enseres, los
equipos tecnoldgicos y otros que permiten optimizar las labores de las personas.
También se suma a esto, la limpieza y orden que se muestra de manera palpable
en su entorno, y debido a una mala gestién en el personal administrativo, se
refleja en la institucion deficiente administracion de la limpieza y su correcto
orden, desde un enfoque estructural.

Pedraza (2018), el propdsito de la presente investigacion es determinar
la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral, desde el enfoque
basado en el gobierno hasta la gestion privada. Utilizo un enfoque mixto, del tipo
correlacional no experimental, aplic6 un cuestionario a 133 empleados. Los
resultados arrojan, que en el sector publico existe una responsabilidad de
generar mayor satisfaccion laboral para los trabajadores y asi se sientan mas
comodos en la realizacion de sus labores. El estudio encontré una asociacion
positiva y duradera en cuatro aspectos relacionados con la satisfaccion laboral,
entre ellos, las estrategias de superacion, las condiciones del ambiente fisico y
las remuneraciones. Estos factores descritos no se toman en consideracion en
un estado nacional, se ve su aplicacion con mayor incidencia en las

organizaciones de caracter privado.



Las conclusiones a lo cual Pedraza, hace hincapié, en primer lugar, a las
condiciones del ambiente, pues el ser humano es mas 6ptimo en un entorno que
reune lo minimo y pertinente para el desempefio de sus tareas cotidianas. Luego
pone bastante importancia a la motivacién que los gerentes deben diseminar a
sus colaboradores, pues esto generaria mayor identidad y compromiso con los
fines institucionales de las entidades. Finalmente, uno de los factores poco
mencionados en las decisiones gerenciales de las organizaciones, sobre todo,
en el aparato estatal, es la practica de buenos valores, que con el paso del
tiempo y otras circunstancias podrian ser una variable determinante del clima
institucional, por eso se recomienda trabajar eficientemente la incorporacion de
valores en los trabajadores, de tal manera el clima institucional se tornaria en un
ambiente equilibrado que permita hacer mas cordial la realizaciébn de las
actividades laborales.

Meza (2017), el propésito del estudio fue explorar la relacion entre el
entorno institucional y la satisfaccion laboral. La metodologia persigue una
direccion cuantitativa, del tipo de investigacion correlacional de corte transversal
y empled la encuesta a cientos de trabajadores del Colegio Universidad de
Chiapas, institucion publica de la capital mexicana. Estado de Chiapas. De los
resultados, se constatd que si existe una relacion entre el ambiente
organizacional y los resultados del trabajo de los empleados. Asimismo, se ha
determinado que los aspectos de antigliedad y cuestiones demograficas no
afectan el ambiente institucional de la universidad. Las conclusiones muestran
una clara relacién entre dos variables, donde el liderazgo es una de las
dimensiones que se relaciones de manera directa e inciden en el
comportamiento de los trabajadores, asimismo, las condiciones laborales es otro
factor determinante, entre los factores limitantes, por ejemplo, los recursos con
gue cuentan las unidades, donde los muebles, enseres, equipos tecnoldgicos y
otros factores mejoran el trabajo de las personas. Ademas, la limpieza y el orden
se manifiestan claramente en su ambiente, y debido al mal manejo por parte del

personal administrativo, esto se refleja en el mal manejo de la higiene y el orden.



A nivel nacional se exponen los siguientes estudios:

Cabrera (2019), el propésito de esta investigacion fue demostrar el
vinculo entre el clima institucional con la satisfaccién laboral. La metodologia
utilizada es cuantitativa del tipo correlacional no experimental, para lo cual
encuestdé a 39 docentes. De los resultados, se obtuvo que un 70 por cierto de
los encuestados, si estan de acuerdo que hay una relacion cercana entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral. De las conclusiones, se infiri6 que
efectivamente las relaciones entre ambas variables son estrechamente directas,
y si altera un de las dimensiones de la variable predominante, afecta

contundentemente a la variable dependiente.

Bermejo (2019), este estudio persiguié determinar la relacion entre el
clima institucional con la satisfaccién laboral de los trabajadores de una entidad.
La metodologia persigue un enfoque cuantitativo del tipo correlacional estudio,
para lo cual realizé una encuesta a 58 trabajadores. De los resultados obtenidos
se determin6 que uno de los indicadores que provienen del clima institucional
tienen bastante influencia en la satisfaccion de los trabajadores, que para el caso
se refiere a la limpieza y orden de los ambientes donde se ejecutan las labores
cotidianas. De las conclusiones, efectivamente existe una relacion directa entre

el clima institucional y la satisfaccion laboral.

Duche (2019), el objetivo de esta investigacion es decidir la interaccion
entre diferentes calidades de servicio y la satisfaccion del cliente para una
instruccion ubicada en la periferia de Lima, correspondiente al estado peruano.
La metodologia utilizada obedece a un enfoque mixto, del tipo de investigacion
correlacional de corte transversal, para la recopilacion de la informacién se usé
como procedimiento una encuesta, con 29 cuestiones (de las cuales 18
cuestiones provienen de la primera variable y 11 corresponden a la variable
dependiente). De los resultados, se puede verificar que la calidad del servicio
esta sujeto a una cultura institucional bien cimentada, generando solidez en la
fluidez de las actividades de la entidad, donde los individuos evalGan
directamente por el sentir de las personas y como califican un producto o servicio
de acuerdo con los criterios individuales a los que se acercan. De las

conclusiones, es necesario tomar en cuenta las necesidades de los que hacen
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uso de los servicios, para determinar el concepto de calidad del servicio para
ellos. Con esta informacion, la entidad debe mejorar sus operaciones,
enfocandose siempre en la busqueda de la excelencia, y asi generar satisfaccion
en los usuarios con el uso de los servicios que brinda. De esta manera se logran
las metas y por ende se mejoran los beneficios para la unidad y se crea la

satisfaccion humana.

Leal & Cortés (2019), el estudio se dirigi6 a identificar la relacién entre la
comunicacion y el entorno institucional. Cémo metodologia del estudio fue
cuantitativa de disefio no experimental. De los resultados, se encontré que el
clima institucional es una de las variables mas relevantes e influyentes para las
unidades. Ya sea que la buena o mala gestion del clima pueda traer beneficios
o dificultades que afecten significativamente los resultados y objetivos
corporativos. De las conclusiones, se ha encontrado que el 80% de los
trabajadores se sienten mas comodos trabajando en una entidad donde el
ambiente corporativo estd en armonia. Esta armonia se ve favorecida
principalmente por un correcto liderazgo, una cultura corporativa bien cimentada,
las relaciones entre trabajadores bien fortalecidas y una asertiva comunicacion
entre los trabajadores, producto de esta armonia el resultado final es una mejor

calidad del servicio.

Con respecto a las teorias de la presente investigacion, iniciaremos con
la variable clima institucional, que se define como las percepciones individuales
que las personas tienen del contexto o ambiente laboral donde se ejecuta el
trabajo (Prado, 2017). Se le conoce como sensatez multidimensional, esto
debido a que incluye factores relacionados con los individuos, los procesos
grupalesy la institucién y asi influye en la conducta de los trabajadores que estan
dentro de una institucion, lo que a su vez puede predecir la satisfaccion laboral
(Bordas, 2016).

Asumiendo otra postura dentro de una diferente contextualizacion, existe
relacion con la dimensién del capital intelectual de los trabajadores, es otro factor
a considerar, pues si la empresa valora este tipo de capital, permitird otorgar
facilidades a las personas para que desarrollen sus potenciales, donde el fin es

gue se beneficien la empresa como el trabajador (Torcoroma, et. al 2017).



Ademas, también podemos afirmar que el clima institucional viene hacer
el cumulo de percepciones que los empleados perciben de su entorno don
ejecutan sus labores en el dia a dia y deriva del significado que le dan a su
experiencia laboral, en la forma en que afecta su comportamiento, su
crecimiento y produccién, asi como su dedicacion con las organizaciones para
que trabajan (FainshmidtM & Frazier, 2017).

Otros autores, lo define como el resultado de influencias, propias de los
sistemas formales e informales, por parte de los gerentes y factores ambientales,
donde nos referiremos a las condiciones de confianza y motivaciones
elementales que deben darse a los trabajadores que trabajan en una empresa
(Olson, 2020).

Por sus peculiaridades, esto ocurre de forma espontanea, accediendo a
gue los trabajadores se autogestionen (Mehrad, 2020). Es asi, que un trabajador
que ha cubierto sus expectativas aumenta sus niveles de produccion y
responsabilidad, potenciando a la institucion (Omar, et. Al. 2020). Por eso la
importancia de propiciar buenas relaciones entre empresa y trabajadores,
obteniendo objetivos favorables para la entidad (Omar, et. Al. 2020).

Los trabajadores comunmente sopesan los pros y los contras que
generan el ambiente laboral y asi como también, evaltan si la entidad puede
coberturar sus expectativas de satisfaccion (Sari, 2017). Un trabajador que se
encuentra satisfecho en su trabajo, es aquel que va a rendir mas y por ende
otorgara una mayor produccion a la empresa, pues a coberturado sus principales
expectativas, originando en ese trabajador, mayor compromiso, mayor
dedicacion y mayor responsabilidad en las labores que se le han encomendado
(Ridzuan, et. Al. 2018). Existen varios indicadores sean estos internos o externos
que determinar el grado de satisfaccion en un trabajador (Stankovska, et. Al.
2017). Para (Yuen, et. Al. 2018), son temas que se pueden catalogar desde la
experiencia en las labores cotidianas de un trabajador, pues es en la realidad
donde se pueden identificar cuales son las expectativas de los trabajadores y a
partir de ello crear mecanismo que permitan a las empresas estar acorde con

esas expectativas (Tentama et. Al. 2020).



Otros investigadores por medio de diferentes estudios en instituciones
tanto privadas como publicas han determinado que existe una muy cercana
semejanza con la manera en que los individuos distinguen los factores de
organizacion, como lo son formales e informales, en los comportamientos
cotidianos, esos factores estan directamente vinculado con el area geogréfica
de la institucion, entendido como la parte tangible donde se desenvuelve la labor
de los empleados y desde la otra cara estan las relaciones que establecen los
gerentes con los trabajadores, con el afan de mejorar el habitat donde se
desarrollan las actividades cotidianas de las empresas (Hobbach, 2019).

De los caracteres del clima institucional, indicaremos a) que estéa definitivo
por el comportamiento, habilidades y perspectivas de los individuos. b) es una
cualidad externa de la persona que se percibe parte del proceso, por lo que se
involucra de lleno en ayudar a alcanzar las metas c) tiene un impacto directo en
el comportamiento, d) incluye el grado de homogeneidad del empleado con la
institucion (Pelaez, 2019).

Martin & Pear (2018), afirmaron que el logro o refuerzo efectivo es cuando
se realiza una accién positiva en el comportamiento inmediatamente de recibir
un premio. Una vez que se ha demostrado que un evento tiene un efecto
reforzador positivo en un trabajador o un contexto, esta misma situacion se
puede aplicar para otros eventos de la misma indole. Ser consciente de su
impacto positivo en la vida diaria en lugar de comportamientos no deseados.
Evaluacion mediante la aplicacibn de castigo o desempoderamiento para
eliminar conductas negativas.

El clima institucional, se sustenta haciendo uso de los siguientes factores,
como la eficiencia del trabajo individual y en equipo, su impacto en las
disposiciones que se pueden adoptar y su impacto en el comportamiento. Los
comportamientos que tienes los trabajadores son influenciados enormemente
por el entorno donde se desenvuelven. Para lo cual el entorno debe reunir las
situaciones minimas para que el individuo se sienta satisfecho de laborar en el

mismos (Mazen, 2018).

El entorno institucional es propiciado por un sin nimero de factores,
permitiendo a los trabajadores conocer las caracteristicas de la institucion a

través de su percepcion del trabajo a través de las relaciones entre trabajadores

10



que comparten en el trabajo (Bustamante et. al, 2016). Esté relacionado con el
habitat en donde desarrollan sus actividades y estd muy concerniente con el
nivel de motivacion que perciben los trabajadores (Chiavenato, 2017). Ayuda a
relatar los discernimientos que cooperan los trabajadores sobre entorno laboral,
asi como aquellas circunstancias que pueden perjudicar el bienestar del mismo
(Chiavenato, 2018).

Se considera un factor predominante para el progreso y funcionamiento
de la empresa porque este es el entorno que los empleados conoceny en el que
trabajan, por lo cual, si se coordina, se lograran los resultados institucionales,
para lo cual es necesario una buena comunicacién entre trabajadores y
empleadores, lo que originardA muchos beneficios para ambos (Silvera
Sarmiento, 2016). Asimismo, se subdivide en dos conceptos importantes como
es la psicologia y el trabajo (Montoya , 2017).

Por lo tanto, también abarcaremos los elementos que influyen en el clima
institucional a) Los factores jerarquicos consisten en los lideres de la
organizacion quienes son los responsables de mantener una buena
comunicacion dentro de la institucion, fomentando el consideracion mutuo entre
colaboradores y gerentes b) Los elementos estructurales deben encajar mejor
dentro de un marco de tratamiento bueno, confiable y efectivo para obtener
resultados positivos Beneficios para todos c) Los factores aseguran el alcance
de las metas planificadas, de no ser asi, los consecuencias seran negativas y
perjudiciales para la empresa (Hemmelgarn & Glisson, 2018). Cabe sefalar que
la empresa tiene un cierto caracter completamente diferente a las demas, lo que
permite a los empleados conocer su ambiente de trabajo considerando la

estrategia de jerarquia, estructura y blindaje (Da Silva & Neto, 2018).

En lo referente a las clases de ambientes organizacionales, hay dos:
ambientes autoritarios, los jefes no confian en sus empleados por este motivo, y
las decisiones que toman, que crean estrés, no hay recompensa por el trabajo
realizado, la confianza si. Por otro lado, existe un clima participativo. Sus
empleados sienten un aire de confianza. El esfuerzo es recompensado como
una forma de motivacion. Su incumplimiento también sera sancionado. la

responsabilidad. Los objetivos son trasparentes y se hace hasta lo imposible
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para alcanzarlos. Prevalece la comunicacion de arriba hacia abajo (Venegas,
2015).

Entre las dimensiones que prevalecen para esta variable son: en primer
lugar, esa satisfaccién del trabajador, esto se logra mediante un trabajo
denodado de parte de la gerencia en la busqueda constante de entender a las
personas y a partir de ello realizar un analisis que permita materializar un servicio
o producto que reuna los estandares minimos para la satisfaccion de los que

hacen uso del servicio o producto ofertado.

Es asi que los titulares de las empresa o instituciones deben valorar el
esfuerzo que realizan los empleados, ya que los mismos, sienten que se
reconoce su trabajo y por ello también se logran sus metas y objetivos, lo que
genera su satisfaccién y de manera paralela los resultados de las empresas.

La séptima dimension es la motivacion y el esfuerzo que estimula a la
entidad y proporciona los medios para que los empleados trabajen con impetu,
ganas de ejecutar las tareas y responsabilidad en el desempefio de sus labores
al maximo de sus capacidades. Los gerentes de la Octava Dimensién son
liderados de manera inteligente y responsable, y su fomento incide en el ejercicio
de los trabajadores (Gomez & Vicario, 2017).

La satisfaccion laboral es la segunda variable, que es la tendencia de una
persona a de desarrollarse en correspondencia con su trabajo u otro aspecto
especifico del que posee (Pereira Quifionez, 2015) Se ocupa del concepto de la
satisfaccion de una insuficiencia, ya sea por medio de un estimulo o de la
recompensa alcanzada (Mendiralta , 2016).

Es imprescindible reflexionar que el clima institucional contribuira a
conservar y satisfacer la mesura entre los diferentes grupos (Varghese, et. Al.
2016). Es un factor que hace referencia a una amplia gama de sentimientos
interpersonales que habla en gran medida de su felicidad y satisfaccion laboral
(Chiang, et. Al. 2017). Promueve la realizacion de las acciones de interaccion
entre personas para lograr objetivos con el fin de satisfacer necesidades
especificas (Gruijicic, et. Al. 2018). Se conceptualiza como un factor emocional
proveniente de esa evaluacion de la interaccion entre personal (Yee, 2018).
Dicho de otra manera, es el nivel en que los trabajadores estan satisfechos con

las labores que realizan y su desempefio sin algun tipo de impedimento (Hee,
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et. Al. 2019).

En cuanto a las dimensiones de la satisfaccion laboral, tenemos: En
primer lugar, un marco sobre como los superiores revisan la labor, la ayuda que
proporcionan, la comunicacion que entrelazan con los trabajadores, la igualdad
y la constancia con que se dan.

La segunda dimension hace hincapié al ambiente tangible donde laboran
los trabajadores, lo que se percibe con los sentidos, entre estos tenemos, la
iluminacién, los colores de las paredes, la pulcritud del ambiente, el orden de las
cosas, el aire que se percibe, entre otros mas. Es decir, esta dimension esta
relacionado directamente con la infraestructura del lugar donde el trabajador
desarrolla sus actividades. La tercera dimension de la rentabilidad esta
relacionada con el acatamiento desde la entidad hacia el respeto a los
compromisos, asi como de las negociaciones, oportunidades, recompensas y
oportunidades de capacitacion. La cuarta dimensién central se relaciona con la
satisfaccion que el trabajo brinda a los empleados, asi como las oportunidades
que el trabajo les brinda para hacer lo que aman para lograr sus metas y
objetivos. La quinta dimension de la participacion no es mas que la satisfaccion
de ser parte de las decisiones que toma el grupo, sector o departamento
(Pereira, 2015).

La complacencia profesional es fundamental en el crecimiento de una
entidad sea publica o privada, en donde los empresarios deben adoptar nuevas
estrategias que permitan desarrollar este aspecto de vital importancia, con la
finalidad de generar mayor compromiso en las personas y por ende el logro de
los fines institucional, aumentando la productividad en los mismos (Ali, 2016).
De acuerdo a este enfoque, se reafirma la condicion de que los trabajadores
perciban la necesidad de demostrar una buena actitud, a cambio del apoyo que

reciben de su organizacion (Kurtessis, et. Al. 2017).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue basica, porque buscaba incrementar los
conocimientos con respecto al tema de investigacion (Hernandez & Mendoza,
2018).

Ademas, persiguid un enfoque cuantitativo, porque se basé en el uso de
metodologias estadisticas para comunicar los hallazgos de la investigacion
(Hernandez & Mendoza, 2018).

El disefio investigacion fue no experimental, transversal, descriptivo
correlacional. Es no experimental, pues el investigador no interviene de manera
directa en la manipulacion de las variables de investigacion. Es transversal,
debido a que la investigacion se desarrolla en el afio 2022. Es correlacional ya
que, describen las relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variable

en un tiempo establecido (Huaire, 2019).

Figura 1.
Disefio de la investigacion correlacional

—.

M: Personal (funcionarios, profesionales, técnicos)
V1. Clima institucional
V2. Satisfaccion laboral

R: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién
Clima institucional

Definicion conceptual: El clima institucional se refiere a las percepciones

14



e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta diferenciando
una organizacion de otra (Gomez & Vicario, 2019).

Definicion operacional: Se midi6 mediante la escala ordinal haciendo uso
de los criterios, totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3),
de acuerdo (4), completamente de acuerdo (5). La variable clima institucional
estuvo evaluada por un cuestionario de 16 items estructurado en funcion de sus

dimensiones superacién, ambiente fisico, prestaciones y participacion.

Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Se refiere a un juicio evaluativo positivo 0 negativo
que el individuo realiza de su situacion de trabajo (Pereyra, 2018).
Definicion operacional: Se midié mediante la escala ordinal haciendo uso de los
criterios, totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (2), de
acuerdo (4), completamente de acuerdo (5). La variable satisfaccion laboral
estuvo evaluada por un cuestionario de 16 items estructurado en funcién de sus

dimensiones superacion, ambiente fisico, prestaciones y participacion.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion
Incluyen personas, individuos u objetos que constituye el fenébmeno en
estudio, cuyas unidades tienen una caracteristica comun que ha sido
estudiada para producir datos de investigacion, y por lo tanto deben ser
identificadas en términos de unidades y naturaleza. (Hernandez Sampieri &
Mendoza, 2018).

Compuesto de 60 trabajadores (entre funcionarios, profesionales y

técnicos) de un Gobierno Regional del Peru.

Criterios de Inclusion
a. Funcionarios.

b. Profesionales.

c. Personal técnico.

Criterios de exclusion
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No se ha realizado ningun criterio de exclusion, considerandose a

todos los trabajadores de dicha entidad.

3.3.2. Muestra
La muestra no probabilistica es aquella que selecciona un grupo de
individuos intencionalmente, haciendo uso del criterio subjetivo del

investigador (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018).

Por ser de vital importancia contar con la opinion de todos los
trabajadores y obtener una informacion integral, la muestra estara constituida

por la totalidad de los trabajadores, en total 60.

3.3.3. Muestreo

En el muestreo intencional es aquella técnica que hace uso del juicio
del investigador, el mismo que predeterminadamente determina el muestreo
de una investigacion (Cortés & lglesias, 2017).

Para la presente investigacion no se us6 ningun tipo de muestreo,
porque no ha sido necesario, eso debido a que, la totalidad de la poblacion

constituye la integridad de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
Como técnica, se uso la encuesta, el cual se utilizO para extraer
informacion de una poblacién objetivo, que cumplen con criterios atribuibles

a un problema de investigacion (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018).

Instrumento

Se utilizé el cuestionario. Estuvo conformado por una serie de
enunciados, que permiten almacenar informacion, para que posteriormente
sean procesados y analizados en proceso de investigacion (Hernandez
Sampieri & Mendoza, 2018). El cuestionario consta de 32 enunciados,
tomando en cuenta los indicadores y dimensiones que solicita la presente

investigacion.
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Validez
Para la validez estuvieron como responsables 3 expertos en el area
administrativa contable, quienes evaluaron y emitieron sus opiniones

respecto a la coherencia interna entre variables, dimensiones, indicadores e

items.
Tabla 1.
Validez de expertos
Especialista Especialidad
Mag. Hernadndez Monteza Saul Contador publico colegiado

Mag. Lopez Meléndez Karla Yvet ~ Contador publico colegiado
Mag. Rojas Ramos Adelia Abogada

Datos, Elaboracién propia

Confiabilidad

Se usb el coeficiente alfa de Cronbach para medir la consistencia
intrinseca y poder calibrar los instrumentos y no haya variabilidad de datos
y obtener datos homogéneos, luego de aplicar el instrumento a la muestra
de trabajadores de un Gobierno Regional del Perl, se obtuvieron los

siguientes coeficientes:

Tabla 2.
Rango de alfa de Cronbach

Rango Nivel de confiabilidad
076-1 Muy alta
0.51-0.75 Alta
0.26 - 0.50 Baja
0.01-0.25 Muy baja

Datos, Coefficient alpha and the internal structure of tests (Cronbach Lee,
1951)
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Tabla 3.
Confiabilidad de instrumento

Instrumento Coeficiente  Valoracion
Cuestionario del clima

L ,950 excelente
institucional

Cuestionario de la satisfaccion

laboral ,850 excelente

Datos, Elaboracién propia

El coeficiente del Alfa de Cronbach hallado es ,950 lo que precisa
que el cuestionario referente a la variable clima institucional en su
adaptacion de 16 items, tiene una confiabilidad muy alta. Para el
concepto de satisfaccion laboral en version de 16 items se logré un
coeficiente del Alfa de Cronbach de ,850 por lo que, el cuestionario tiene

una muy alta.

3.5. Procedimientos

La presente investigacion, atraveso por varias etapas que permitié llevar
a cabo el estudio. En lo que respecta a la parte de la introduccion, se realizé un
estudio minucioso del contexto de la problematica, los objetivos y la hipoétesis,
buscaron en todo momento la armonia entre estos. Para lo cual, fue necesario
visitar las instalaciones de un Gobierno Regional del Peri y se recogieron
algunos datos previa autorizacion de las gerencias de dicha entidad.

En lo concerniente al marco tedrico, se ha realizado una recopilacion
bibliografica de estudios de otros investigadores que han contribuido con la
misma linea de investigacion, lo que ha alimentado la construccion de los
antecedentes y el establecimiento de las teorias, con la finalidad de obtener las
dimensiones e indicadores para la elaboracién del instrumento de investigacion,
el mismo que conllevé para la recoleccion de datos y procesamiento de los

mismos.

Los aspectos administrativos fueron formulados de acuerdo a la magnitud
y complejidad de la investigacion, para lo cual se ha contemplado la asignacion

de recursos materiales y financieros que permitieron garantizar la ejecucion del
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estudio.

En lo que respecta a la encuesta, se tramité la carta de presentacion de la
Universidad César Vallejo, para luego coordinar con el Gobernador de un
Gobierno Regional del Peru para dar el permiso y la viabilidad de la aplicacion de
la encuesta, con lo cual se obtuvo el permiso correspondiente y se procedio a su
aplicacion. Seguidamente, debido a factores de restricciones de la pandemia
mundial, la encuesta fue disefiada utilizando el formulario de Google Forms, y fue
compartido a los 60 trabajadores para su posterior llenado. El link de la encuesta
fue compartido por medio de correo electronico institucional de la entidad, esto
con la finalidad de no perjudicar las labores cotidianas que realiza cada

trabajador. El llenado de la encuesta se realizo en tres dias.

3.6. Método de analisis de datos

Se hizo uso del software estadistico denominado SPSS (del inglés
Statistical Package for Social Sciences), que define un instrumento de analisis
estadistico para las Ciencias Sociales en version actual, el mismo que permitié
procesar los datos usando los indicadores estadisticos y hacer los analisis
respectivos. Luego de ello, se hizo uso del excel version actual, el mismo que
hizo posible mejorar la presentacion de los datos estadisticos que arroja el SPSS.

Asimismo, se utilizo el criterio del investigador para determinar el analisis

y la descripcién de las conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

El informe se realizé segun las disposiciones vertidas en la Resolucion de
Vicerrectorado de Investigacion N° 110-2022-VI-CV, con la finalidad de adecuar
la parte formal del documento que contiene la investigacion a los estandares de
la misma que propicia la Universidad César Vallejo. Segundo, se hiso uso del
principio de Autenticidad en la informacion que se redacta en el presente
documento, para lo cual se ha utilizado lo dispuesto por el formato APA, el mismo
gue garantizo la credibilidad del contenido en el presente. Tercero, la
informacion recolectada fue totalmente veras, en el cual mi persona en calidad
de investigador garantizo que dicha informacion sea auténtica y proviene de la

muestra seleccionada para la obtencién de los resultados.
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IV. RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Después del procesamiento de la informacion que se generod producto de

la aplicacion del instrumento estadistico, se obtienen los siguientes resultados:

Tabla 4.
Nivel de la variable clima institucional

Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 10 16,7
Nivel medio 50 83,3
Total 60 100,0

Nota, datos extraidos del cuestionario

Tabla 4, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Peru,

encuestados, en cuanto al clima institucional, el 16.67% lo calific6 como “nivel

alto”, mientras que el 63.33% lo calific6 como “nivel medio”. Este escenario,

evidencia que existe una desidia administrativa de las gerencias, por lo cual, es

necesario que se adopten medidas, para cambiar esta situacion desfavorable en

torno al clima institucional.
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Tabla 5.
Niveles de las dimensiones de la primera variable

Nivel D. Liderazgo. Nivel .D. Qultura Nivel D. Relaciones Nivel D. Comunicacion
Institucional. Interpersonales

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nivel alto 7 11,7 7 11,7 24 40,0 7 11,7
Nivel bajo 12 20,0 12 20,0 12 20,0
Nivel
medio 41 68,3 41 68,3 36 60,0 41 68,3
Total 60 100 60 100 60 100 60 100

Nota, datos extraidos del cuestionario

Tabla 5, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Peru, encuestados, en cuanto a la dimensién liderazgo, el
11.67% lo calific6 como “nivel alto”, mientras que el 20.00% lo calific6 como “nivel bajo” y el 68.33% lo calific6 como “nivel
medio”. Estos resultados indican una considerable despreocupacion del gobernador y gerencias, por no adoptar nuevas formas
de liderar, que influyan positivamente en la institucién, siendo urgente identificar y aplicar un estilo de liderazgo que permita
mejora la problematica que encierra esta dimension.

Tabla 5, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Perd, encuestados, en cuanto a la dimension cultura
institucional, el 11.67% lo calific6 como “nivel alto”, mientras que el 20.00% lo calific6 como “nivel bajo” y el 68.33% lo califico
como “nivel medio”. Esta situacion, revela la falta de gestion de las gerencias por establecer valores y principios que permitan
crear identidad y buena imagen en la institucion. Es necesario, construir las bases de una cultura institucional acorde a los

estandares establecidos para el sector.
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Tabla 5, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Perq,
encuestados, en cuanto a la dimension relaciones interpersonales, el 40.00% lo
calific6 como “nivel alto”, mientras que el 60.00% lo calific6 como “nivel medio™.
Este resultado, demuestra que no existe mucha dificulta en las relaciones entre los
trabajadores, reflejando cierta cordialidad en el trato. Sin embargo, se puede
percibir una problematica en cuanto a los malos entendidos o malos comentarios.
Por lo que se debe trabajar en cultivar el respeto entre trabajadores.

Tabla 5, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Perq,
encuestados, en cuanto a la dimensién comunicacion, el 11.67% lo calific6 como
“nivel alto”, mientras que el 20.00% lo calific6 como “nivel bajo” y el 68.33% lo
calificé como “nivel medio”. Este contexto, evidencia un descuido de las gerencias,
en generar una buena comunicacion entre los trabajadores. Siendo necesario, crear

canales de comunicacion que peritan minimizar esta situacion problemética.
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Tabla 6.
Nivel de la variable satisfaccién laboral

Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 6 10,0
Nivel bajo 12 20,0
Nivel medio 42 70,0
Total 60 100,0

Nota, datos extraidos del cuestionario

Tabla 6, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Perd, opinan
sobre variable satisfaccion laboral, el 10.00% lo calific6 como “nivel alto”,
mientras que el 20.00% lo calificé como “nivel bajo” y el 70.00% lo calific6 como
“nivel medio”. De acuerdo con los datos, se refleja cierto descontento de los
trabajadores, lo que ha originado que no estén satisfechos dentro de la
institucién. Es asi, que las jefaturas, deben identificar los aspectos que dificultan
la satisfaccion integral de los trabajadores y asi lograr se sientan mas comodos

y puedan realizar mejor su labor.
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Tabla 7.
Niveles de las dimensiones de la segunda variable

Nivel D. Superacion. Nivel D. Ambiente Fisico.  Nivel D. Prestaciones Nivel D. Participacion

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 6 10,0 21 35 11 8,3 7 11,7
Nivel bajo 12 20,0 5 18,3 10 16,7
Nivel

medio 42 70,0 39 65 44 73,3 43 71,7
Total 60 100 60 100 60 100 60 100

Nota, datos extraidos del cuestionario

Tabla 7, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Peru, encuestados, en cuanto a la dimension superacion, el
10.00% lo calific6 como “nivel alto”, mientras que el 20.00% lo calific6 como “nivel bajo” y el 70.00% lo calificé como “nivel
medio”. Los trabajadores, en correspondencia a los resultados, expresan que no perciben una mejoria en cuanto a superacion
se refiere, dentro de la institucion. Por ende, las jefaturas deberan mejorar esta problemaética.

Tabla 7, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Perl, encuestados, en cuanto a la dimension ambiente fisico,
el 35.00% lo calific6 como “nivel alto”, mientras que el 65% lo califico como “nivel medio”. Este contexto, evidencia que las
condiciones laborales con respecto al ambiente fisico no son buenas. Por lo cual, el gobernador y jefaturas tienen la obligacion

de solucionar esta problematica y asi proporcionar un ambiente adecuado a los trabajadores de la entidad.
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Tabla 7, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Peru,
encuestados, en cuanto a la dimension prestaciones, el 8.33% lo calificé como
“nivel alto”, mientras que el 18.33% lo calific6 como “nivel bajo” y el 73.33% lo
calificé como “nivel medio”. Efectivamente y de conformidad con los resultados,
existe disconformidad con las prestaciones que perciben los trabajadores, lo cual
ha generado la pérdida de compromiso con la instituciéon. ElI gobernador y
comitiva debe evaluar esta situacion y otorgar alternativas que permitan mejorar
las prestaciones.

Tabla 7, de los 60 trabajadores de un Gobierno Regional del Peru,
encuestados, en cuanto a la dimensién participacion, el 11.67% lo calific6 como
“nivel alto”, mientras que el 16.67% lo calific6 como “nivel bajo” y el 71.67% lo
calificé como “nivel medio”. Este escenario, demuestra que la participacion en la
institucion no es propiciada por las jefaturas, con lo cual ha generado un malestar.
Se necesita actuar de inmediato, creando espacios que permitan otorgarle el

lugar que le corresponde a cada trabajador.
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Estadistica inferencial
Después de generar los datos descriptivos se procedid con los datos

inferenciales como la prueba de normalidad y la contrastacion de hipétesis.

Tabla 8.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Clima ,095 60 ,000° ,959 60 ,001
institucional
Satisfaccion ,085 60 ,000° 971 60 ,001
laboral

Datos, datos extraidos del instrumento

Debido a que muestra es mayor de 50 unidades muéstrales (60) la prueba
de normalidad se ejecutdé por medio de Kolmogorov-Smirnov, siendo que la
significancia asintética es (0.000) menor al margen de error permitido (0.05).Por
lo tanto, tiene distribucién normal; en virtud a los resultados de la pruebade
normalidad, se direcciona la prueba estadistica no paramétrica, siendo ella, la

rho de spearman.



Prueba de hipoétesis
Prueba de hipoétesis general
Hi. Existe relacion directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

Ho. No existe relacion directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

Tabla 9.
Correlacion entre el clima institucional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion

institucional laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,979™
Spearman institucional correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Satisfaccion Coeficiente de ,979™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Datos, datos extraidos del instrumento

En la tabla 9, visualiza un coeficiente de correlacion de spearman (rho=
0,979); entre ambas variables, el cual refiere una correlacion positiva muy fuerte,
ademas estadisticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con
lo cual se corrobora la hipotesis de investigacion: existe relacion directa entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Perl, de manera que se rechaza la hip6tesis nula. Lo que indica,
gue la relacién es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor clima institucional,

mayor es la satisfaccion laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Hi. Existe relacion directa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de un Gobierno Regional del Peru.

Ho. No existe relacion directa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de un Gobierno Regional del Peru.

Tabla 10.
Correlacién entre liderazgo y satisfaccion laboral
Satisfaccion
Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 ,942"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Satisfaccion Coeficiente de ,942™ 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Datos, datos extraidos del instrumento

En la tabla 10, visualiza un coeficiente de correlacion de spearman

(rho= 0,942); entre la dimensidn liderazgo y la variable satisfaccion laboral, el

cual refiere una correlacion positiva muy fuerte, ademas estadisticamente es

significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo cual se corrobora la

hipotesis de investigacion: existe relacion directa entre el liderazgo y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru, de

manera que se rechaza la hip6tesis nula. Lo que indica, que la relacion es

directa, en tal sentido se afirma que: a mayor liderazgo, mayor es la

satisfaccion laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 2
Hi. Existe relacion directa entre la cultura institucional y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru.

Ho. No existe relacion directa entre la cultura institucional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

Tabla 11.
Correlacion entre cultura institucional y satisfaccion laboral

Cultura Satisfaccion

institucional laboral

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,944™
Spearman institucional correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Satisfaccion Coeficiente de ,944™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

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

Datos, datos extraidos del instrumento

En la tabla 11, visualiza un coeficiente de correlacion de spearman
(rho= 0,944); entre la dimension cultura institucional y la variable satisfaccion
laboral, el cual refiere una correlacion positiva muy fuerte, ademas
estadisticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo cual
se corrobora la hipo6tesis de investigacion: existe relacion directa entre la
cultura institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Perl, de manera que se rechaza la hipotesis nula. Lo que indica,
que la relacion es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor clima

institucional, mayor es la satisfaccion laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 3
Hi. Existe relacion directa entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Perd.

Ho. No existe relacion directa entre las relaciones interpersonales y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru

Tabla 12.
Correlacién entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral

Relaciones Satisfaccion

interpersonales laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 ,106
Spearman interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) . 418

N 60 60

Satisfaccion Coeficiente de ,106 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) 418 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Datos, datos extraidos del instrumento

En la tabla 12, visualiza un coeficiente de correlacion de spearman
(rho= 0,106); entre la dimension relaciones interpersonales y la variable
satisfaccion laboral, el cual refiere una correlacién positiva muy débil, ademas
estadisticamente no es significativa siendo el valor de p = 0,418> 0.01, con lo
cual se corrobora la hipétesis nula de investigacion: No existe relacion directa
entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de un Gobierno Regional del Perd. De manera que se rechaza la

hipétesis alterna.
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Prueba de hipotesis especifica 4
Hi. Existe relacién directa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

Ho. No existe relacion directa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.

Tabla 13.
Correlacion entre comunicacién y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Comunicacion laboral

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,945™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Satisfaccion  Coeficiente de ,945™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

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

En la tabla 13, visualiza que el un coeficiente de correlacion de
spearman (rho= 0,945); entre la dimension comunicacion y la variable
satisfaccion laboral, el cual refiere una correlacion positiva muy fuerte, ademas
estadisticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo cual
se corrobora la hipo6tesis de investigacion: existe relacion directa entre la
comunicacién y la satisfaccién laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Perl, de manera que se rechaza la hipotesis nula. Lo que indica,
que la relacion es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor comunicacion,

mayor es la satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION
De acuerdo con las estadisticas obtenidas anteriormente, procedo a

describir lo siguiente:

Se muestran los niveles de la variable clima institucional, afirmando que
el 83,30% de los trabajadores, que corresponde a 50 unidades muestrales,
consideré que el clima es de nivel medio. Ademas, 10 trabajadores de un
Gobierno Regional del Peru; que corresponde al 16,7% indicaron que es de nivel
alto. En tal sentido Leal & Cortés, (2019) indican, que el clima institucional es
una de las variables mas relevantes e influyentes para las unidades. Ya sea que
la buena o mala gestion del clima pueda traer beneficios o dificultades que
afecten significativamente los resultados y objetivos corporativos, por lo cual, los
trabajadores se sienten mas comodos trabajando en una entidad donde el

ambiente corporativo esta en armonia.

Esta armonia se ve favorecida principalmente por un correcto liderazgo,
una cultura corporativa bien cimentada, las relaciones entre trabajadores bien
fortalecidas y una asertiva comunicacién entre los trabajadores, producto de esta
armonia el resultado final es una mejor calidad del servicio. Asimismo, los
autores Bustamante, Lapo, & Grandoén, (2016), agregan, que el entorno
organizacional es propiciado por un sin numero de factores, permitiendo a los
trabajadores conocer las caracteristicas de la organizacion a través de su
percepcion del trabajo a través de las relaciones entre trabajadores que
comparten en el trabajo. Es asi que Chiavenato, (2017), refuerza, mencionando
que el clima institucional esta relacionado con el habitat en donde desarrollan
sus actividades y esta muy concerniente con el nivel de motivacion que perciben

los trabajadores.

Por otro lado, en lo concerniente a la variable de la satisfaccion laboral,
se visualiza, que el 70.00% de trabajadores, que corresponde a 42 unidades
muestrales, consideré a la satisfaccion laboral como nivel medio. Ademas, 12
trabajadores de un Gobierno Regional del Perd; que corresponde al 20,00%
indicaron que es de nivel bajo y finalmente el 10.00 % de trabajadores, que

corresponde a 6 unidades muestrales, indicaron que la satisfaccion laboral es de
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nivel alto. En esa linea Pedraza, (2018), afirma, que en el sector publico existe
una responsabilidad de generar mayor satisfaccion laboral para los trabajadores
y asi se sientan mas comodos en la realizacion de sus labores. El estudio que
realiz6 Pedraza, encontré una asociacion positiva y duradera en cuatro aspectos
relacionados con la satisfaccion laboral, entre ellos, las estrategias de
superacion, las condiciones del ambiente fisico, las remuneraciones. En tal
sentido, Pereira, (2015) indica, que la satisfaccion laboral es la segunda variable
de mas importancia en las instituciones, tiene la tendencia de una persona a de
desarrollarse en correspondencia con su trabajo u otro aspecto especifico del
gue posee. Asu vez Chiang & Hidalgo, (2017). afirman que la satisfaccion laboral
es un factor que hace referencia a una amplia gama de sentimientos
interpersonales que habla en gran medida de la felicidad de los colaboradores.
Asimismo, GruijiCi¢, Jovi€i¢c-Bata, & Novakovi¢, (2018), mencionan que la
realizacion de las acciones de interaccion entre personas para lograr objetivos
es con el fin de satisfacer necesidades especificas. Es asi, que segun los
autores Omar, Aziz, & Salleh, (2020) mencionan que un trabajador que ha
cubierto sus expectativas aumenta sus niveles de produccién y responsabilidad,
potenciando a la institucion. Por eso la importancia de propiciar buenas
relaciones entre empresa y trabajadores, obteniendo objetivos favorables para

la entidad.

Segun lo expuesto, se sugiere a las jefaturas de un Gobierno Regional del
Perld se preocupen en trabajar las dimensiones de empatia, seguridad,
confiabilidad, atencion al usuario e interaccion humana. Una vez cubiertas estas
dimensiones los trabajadores podran rendir mas y por ende otorgara una mayor
produccion a la institucién, pues ha coberturado sus principales expectativas,
originando en ese trabajador, mayor compromiso, mayor dedicacion y mayor

responsabilidad en las labores que se le han encomendado.

En cuanto a la correlacion de la hipdtesis general, segun los datos de la
tabla 5, aparece el coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,979); entre
la variable clima institucional y la variable satisfaccion laboral, es claro que tiene
una significancia positiva muy fuerte, y también es estadisticamente significativa

que p =0.000 < 0.01, con lo que se corrobora la hipotesis de investigacion: Existe
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una relacién directa entre el clima institucional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores en un gobierno regional del Peru, por lo que se rechazo la hipétesis
nula. Esto indica que la relacion es directa, como se dice: a mayor clima

institucional, mayor satisfaccion laboral.

Estos resultados coinciden con Pedraza, (2020), él mismo que indica, que
se presenta una estrecha relacién entre el clima institucional y la satisfaccion
laboral, con una confiabilidad superior al 0,70 en razon al coeficiente de Alpha
de Cronbach (segun el estudio). De acuerdo con Pedraza, la relacion se
determinaba segun las condiciones del entorno donde laboraban los
trabajadores, identificando que sea un lugar limpio, que tenga seguridad laboral,
buena comunicacion y cuenta con todos los materiales necesarios para
desarrollar un trabajo eficiente. Asimismo, Mamani, (2018), aporta segun su
investigacion realizado 70 profesores, que existe una relacion significativa entre
el clima institucional y la satisfaccion laboral, donde se determiné que las
dimensiones del clima institucional afectan la satisfaccion laboral, originando una
relacion directa. Cabrera, (2019), también menciona que efectivamente las
relaciones de la variable clima organizacional y satisfaccion laboral son
estrechamente directas, y si altera una de las dimensiones de la variable
predominante, afecta contundentemente a la variable dependiente. De igual
forma Bermejo, (2019), afirma que concurre una relacién entre el clima
institucional con la satisfaccién laboral, donde se determind que uno de los
indicadores que provienen del clima institucional tienen bastante injerencia en la
satisfaccion de los trabajadores, que para el caso se refiere a la limpieza y orden

de los ambientes donde se ejecutan las labores cotidianas.

Es por ello, que se sugiere que el gobernador y jefaturas de un Gobierno
Regional del Peru, tienen que preocuparse por mejorar el clima institucional y la
satisfaccion laboral, trabajando coordinadamente en miras de mejorar y
fortalecer las dimensiones de liderazgo, cultura institucional, relaciones
interpersonales, comunicacion, superacién, ambiente fisico, prestaciones y

participacion.

En lo que respecta a la correlacion de la primera hipotesis especifica,
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segun los datos que se muestran en la tabla 10, un coeficiente de correlacion de
spearman (rho= 0,942); entre la dimension liderazgo y la variable satisfaccion
laboral, indicando que es positiva muy fuerte, estadisticamente es significativa
siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo cual se corrobora la hipétesis de
investigacion: existe relacion directa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de un Gobierno Regional del Perd, de manera que se
rechaza la hipotesis nula. Demostrando, que la relaciéon es directa, en tal sentido
se afirma que: a mayor liderazgo, mayor es la satisfaccion laboral. Estos
resultados coinciden con Meza (2017), el cual dentro de una de sus conclusiones
especificas menciond que el liderazgo es una de las dimensiones que inciden en
el comportamiento del personal. De igual forma Leal & Cortés (2019), catalogan
a la dimension del liderazgo como uno de los factores que se desarrolla en la
mas alta espera y por lo cual tiene la mayor influencia en las instituciones, por
eso es de vital importancia que se generen las condiciones propicias para ejercer

un buen liderazgo, permitiendo potencias las capacidades de los trabajadores.

Tomando como referencia lo expresado por Meza, (2017) y Leal & Cortés,
(2019) y teniendo en cuenta que el liderazgo en el desarrollo de la instituciéon
focalizado para el presente estudio, es algo mucho mas complejo que va mas
alla del simple control que se ejerce en las personas. Por lo cual, se sugiere que
el gobernador y jefaturas de un Gobierno Regional del Perd, desarrollen esta
dimensién dentro de la institucion. Dicha dimension permitird aportar la
capacidad y la habilidad para influir sobre todos los trabajadores, con el propésito

de llevarla a alcanzar objetivos y mejorar la satisfaccion laboral.

De la segunda hipoétesis seleccionada, segun los datos de la tabla 11,
surge el coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0.944); entre la dimensién
cultura institucional y la variable satisfaccion laboral, pues resulta positiva muy
fuerte, ademas es estadisticamente significativa como p = 0.000 < 0.01, con lo
cual se corrobora la hipétesis de investigacion: Existe una relacion entre la
cultura institucional y la satisfaccién laboral para los trabajadores de un gobierno
del regionalismo en el Peru, por lo que se rechazé la hipétesis nula. Esto indica
que la relacién es directa, y en ese sentido se dice: a mayor cultura institucional,

mayor satisfaccion laboral. Estos resultados coinciden con Duche (2019) que la
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calidad del servicio esta sujeto a una cultura institucional bien cimentada,
generando solidez en la fluidez de las actividades de la entidad, donde los
usuarios o clientes evaltan directamente por la percepcion de las personas y
como califican un producto o servicio de acuerdo con los criterios que aporta una

buena o mala cultura institucional.

De lo expuesto, es necesario que el gobernador y jefaturas de un Gobierno
Regional del Peru, construyan una cultura institucional basado en principios y
valores fundamentales como institucion publica, influyendo positivamente en
todos los trabajadores, permitiendo generar un identidad y buena imagen

institucional.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica, segun los datos de la tabla
12, aparece el coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0.106); entre la
dimensidn relaciones interpersonales y la variable satisfaccion laboral, donde
aparece ser positiva muy débil y no estadisticamente significativa, es p = 0.418
> 0,01, con lo que se confirma la hipotesis nula de la encuesta con el siguiente
significado: No existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales
y la satisfacciéon laboral para los trabajadores de un gobierno regional en el
Pert. Por lo tanto, se rechaz6 la hipétesis alternativa. Respecto a este
resultado, segun Hernandez y Mendoza (2018) y haciendo referencia a la
escala de correlacion Spearman Rho, mostrada en la tabla 12, ya no es
necesario comentar mas la relacion entre la dimension y la variable trabajo,

esto es simplemente porque no hay correlacion para medir.

Finalmente, en lo que indica la correlacion de la cuarta hipotesis
especifica, los datos se muestran en la tabla 13, mostrando el coeficiente de
correlacion (rho = 0.945); entre la dimension comunicacion y la variable
satisfaccion laboral, donde resulta positiva muy fuerte, ademas es
estadisticamente significativa, donde p = 0,000 < 0,01, con lo sefalado en su
momento, con lo cual se corrobora la hipétesis de investigacion: Existe una
relacion directa. entre la comunicacion y la satisfaccion laboral entre los
trabajadores de un Gobierno Regional del Pera, por lo que se rechazé la

hipoétesis nula. Indica que la relacion es directa, y en este sentido se dice: a mas
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comunicacién, mayor satisfaccion laboral.

Estos resultados coinciden con lo que afirma Silvera, (2016), el cual en su
investigacion considera a la comunicacion organizacional, como factor
predominante para el progreso y funcionamiento de la empresa porque este es
el entorno que los empleados conocen y en el que trabajan, por lo cual, si se
coordina, los resultados institucionales, para lo cual es necesario una buena
comunicacién entre trabajadores y empleadores, lo que originara muchos
beneficios para ambos, incidiendo directamente en la satisfaccién de los mismos.
Asimismo, Venegas, (2015), que prevalece la comunicacién de arriba hacia
abajo tanto como horizontalmente pues debe existir un clima participativo, donde
los empleados sienten un aire de confianza, por lo cual el esfuerzo es
recompensado como una forma de motivacién, generando mayor satisfaccion de

los empleados.

De los expuesto por Silvera, (2016) y Venegas (2015) se sugiere al
gobernador y jefaturas de un Gobierno Regional del Perq, cree estrategias y
canales de comunicacion efectivos para mejorar el desempefio, la calidad y el
compromiso de los funcionarios, profesionales y personal técnico, lo cual

influird en una mayor satisfaccion laboral de los mismos.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se determiné que si existe relacion directa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Peru
Con un coeficiente de correlacion de spearman (rho= 0,979); y un nivel de
significancia de p = 0,000< 0.01. Lo que indica, que la relacion es directa,
en tal sentido se afirma que: A mayor clima institucional, mayor es la
satisfaccion laboral.

Se determind que si existe relacion directa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.
Con un coeficiente de correlacion de spearman (rho= 0,942) y un nivel de
significancia de p = 0,000< 0.01. Lo que asume, que la relacion es directa,
en tal sentido se afirma que: A mayor liderazgo, mayor es la satisfacciéon
laboral.

Se describio que si existe relacion directa entre la cultura institucional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional del Pera.
Con un coeficiente de correlacién de spearman (rho= 0,944) y un nivel de
significancia de p = 0,000< 0.01. Lo que revela, que la relacion es directa,
en tal sentido se afirma que: a mayor cultura institucional, mayor es la
satisfaccion laboral.

Se establecid que no existe una relacion directa entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral de los trabajadores en un gobierno
regional del Pert. Con coeficiente de correlacion de Spearman (rho =
0,106) y nivel de significacién p = 0,418 > 0,01.

Existe una relacion directa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en el gobierno regional del Peru. con el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho = 0,945); Y el nivel de significacion p = 0,000
< 0,01. Esto indica que la relacién es directa, y en ese sentido se dice: a

mMAas comunicacion, mayor satisfaccion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES
1.

Al gobernador y gerentes de un Gobierno Regional del Pera, deben
propiciar mejorar el clima institucional por medio de conferencias
impartidas por especialistas conocedores en el tema, focalizando la
problemética de la institucion. Se sugiere, invitar a especialistas de la
Direccion de Fortalecimiento de Capacidades — DIFOCA, por su amplia
experiencia en la teméatica.

Al gobernador y gerentes de un Gobierno Regional del Pert, deben
ingresar a un proceso de aprendizaje sobre liderazgo y asi adquieran
conocimientos referentes al tema que se requiere en la institucion,
aplicando estrategias que permitan mejorar la problemética que
actualmente se vivencia en la entidad, en lo referente a esta dimension.
Se sugiere inscribirse en el programa de lideres impartido por la
Universidad Tecnoldgica en Linea de México, por su amplia experiencia
en la tematica.

Al gobernador y gerentes de un Gobierno Regional del Pert, deben
elaborar un documento de gestién denominado “Directiva sobre cultura
institucional” (el nombre puede variar), especificando los valores y
principios que deben primar, hacerlo publico y socializarlo con todos los
trabajadores.

Al gobernador y gerentes de un Gobierno Regional del Pert, deben
generar actividades de socializacion entre los trabajadores, como
encuentros deportivos de confraternidad, permitiendo asi, integrar y
mejorar las relaciones interpersonales entre ellos.

Al gobernador y gerentes de un Gobierno Regional del Peru, deben
implantar una comunicacion horizontal, lo que permitira dinamizar el
trabajo y generar confianza entre los trabajadores, permitiendo mejorar el
clima institucional y asi evitar los rumores y malos entendidos entre los

trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

Clima Institucional

El clima institucional se
refiere a las percepciones e
interpretaciones

relativamente permanentes
gue los individuos tienen con
respecto a su organizacion,
gue a su vez influyen en la
conducta diferenciando una
organizacion de otra (Gémez

& Vicario, 2019)

La variable clima institucional

estuvo evaluada por un

cuestionario de 16 items
estructurado en funcion de sus
dimensiones liderazgo, cultura
institucional, relaciones
interpersonales y

comunicacion.

Liderazgo

Fomento de lealtad

Confianza y seguridad

Cultura institucional

Sentido de pertenencia

Unidad

Relaciones

interpersonales

Actitudes personales

Capacidad de

comunicacion

Comunicacién

Asertividad

Canales de comunicacion

Totalmente en
desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Indeciso
(3), De acuerdo (4),
Completamente de

acuerdo (5)

Satisfaccion Laboral

Se refiere a un juicio
evaluativo positivo o negativo
que el individuo realiza de su
situacion de trabajo (Pereyra,

2018)

La satisfaccion laboral estuvo
evaluada por un cuestionario
de 16 items estructurado en
funcion de sus dimensiones
superacion, ambiente fisico,

prestaciones y participacion.

Superacién

Beneficios del trabajo

Capacidad de desarrollo

Ambiente fisico

Limpieza e higiene

Entorno fisico

Prestaciones

Salario

Satisfacciones del trabajo

Participacion

Capacidad auténoma

Toma de decisiones

Totalmente en
desacuerdo (2), En
desacuerdo (2), Indeciso
(3), De acuerdo (4),
Completamente de

acuerdo (5)




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de climainstitucional

Objetivo: la presente encuesta tiene como objetivo analizar la relacion entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Peru.

Instruccion: Esta encuesta tiene como obijetivo recolectar informacion sobre las
opiniones de cada uno de los trabajadores que estdn conformado por
funcionarios, profesionales y técnicos de un Gobierno Regional del Peru, sobre
clima institucional.

Escriba con una equis (x) la opcién que considere (til.

TA (5) Totalmente de acuerdo
A 4) De acuerdo
I 3) Indeciso
D (2 En desacuerdo
TD (1) Totalmente en desacuerdo
N° ITEMS TA A I D TD
Los jefes realizan acciones parad
! generar lealtad en sus trabajadores
Los trabajadores respetan las
. decisiones de los jefes
Los jefes trasmiten confianza a los
3 trabajadores
Los trabajadores se sienten seguros
4 de la funcion que realizan
. Los trabajadores se identifican con

la entidad

Los trabajadores conocen Y|
6 | entienden la mision y vision de lal

institucion

Los trabajadores dentro de Ia

institucion se sienten parte de un




mismo equipo

Existe coordinacion en la realizacion

8 | de las actividades dentro de Ila

entidad

Los trabajadores muestran iniciatival
> en la realizacion de las labores

Los trabajadores muestran actitud
10 | positiva en el desempefio de sus

labores

Los jefes trasmiten informacion claral
1 y precisa

A cada trabajador se le brinda la
12 | oportunidad de proponer o expresar,

sus ideas

Los jefes mantienen una actitud
13 | abierta parta recibir propuestas

relacionadas al trabajo

Los jefes saben escuchar a sus
1 trabajadores

Existen suficientes canales de
o comunicacion
16 | La informacion es de libre acceso




Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo: la presente encuesta tiene como objetivo analizar la relacion entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un Gobierno
Regional del Peru.

Instruccion: Esta encuesta tiene como obijetivo recolectar informacion sobre las
opiniones de cada uno de los trabajadores que estdn conformado por
funcionarios, profesionales y técnicos de un Gobierno Regional del Perq, sobre
la satisfaccion laboral.

Escriba con una equis (x) la opcién que considere (til.

TA (5 Totalmente de acuerdo
A 4 De acuerdo
) Indeciso

D (2 En desacuerdo

D (1) Totalmente en desacuerdo

N° ITEMS TAl A| || D|TD

Los beneficios que le produce el trabajo cubren mi

expectativa como profesional

La remuneracion que percibe el trabajador le permite

seguir superandose por medio de nuevos estudios

La entidad le ofrece oportunidades de realizar las

cosas en la que usted destaca

4 | La entidad le brinda capacitaciones permanentemen

Se conserva la limpieza, higiene y salubridad de su

lugar de trabajo

Se cuenta con el kit suficiente de limpieza en el

lugar de trabajo

7 | Es espacio asignado es el adecuado en su trabajo

La iluminacion, la temperatura y ventilacion son los

adecuados en su trabajo

9 | El sueldo que gano lo considero aceptable

10| El sueldo que gano me permite formarme en otras




competencias profesionales

11

Disfruto de las actividades que realizo en mi trabajo

12

Estoy satisfecho por los resultados que obtengo

13

Tengo la capacidad para decidir autbnomamente

14

Mis decisiones estan enmarcadas segun los

lineamientos de la entidad

15

Mi participacion es tomada en cuenta en las

decisiones de area

16

El jefe considera importante su participacion como

trabajador para el logro de las metas
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Resultados de piloto para validez

Fiabilidad de la primera variable

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,950 16

Fiabilidad de la segunda variable

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,850 16




Anexo 4: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P POBLACION Y ENFOQUE/NIVEL .
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE)/DISENO TECNICA/INSTRUMENTO
Problema general Objetivo general
PG ¢Cbémo se relaciona el clima | OG. Determinar la relacién entre VI
institucional y la satisfaccion |el clima institucional y la Clima
laboral en los trabajadores de un | satisfaccion laboral en los institucional
Gobierno Regional del Pert - |trabajadores de un Gobierno
2022? Regional del Pert - 2022.
Problemas especificos Objetivos especificos Hi. Existe relacion
directa entre el
clima institucional Unidad de
PE1. ¢Cual es la relacion que | OE1. Determinar larelacionque |y la satisfaccion analisis Técnica
existe entre el liderazgo y la|existe entre el liderazgo y la|laboral en los Funcionarios, Enfoque de Encuesta
satisfaccion  laboral en los | satisfaccion laboral en los | trabajadores de un servidores y investigacion
trabajadores de un Gobierno |trabajadores de un Gobierno | Gobierno Regional técnicos de un Cuanti%ativo Instrumento
Regional del Pera? | Regional del Pera. | del Perd. Gobierno Cuestionario
PE2. ;/Cual es la relacion que | OE2. Describir la relacién que Regional del Disefio
existe entre Iap}ulturalnstltuuonal existe  entre la cultgfa Ho. ~No existe Peru - 2022. No experimental, Método de andlisis
y la satisfaccién laboral en los |institucional y la satisfaccion | relacion directa transversal Coeficientes de
trabajadores de un Gobierno | laboral en los trabajadores de un | entre el  clima vb Poblacion descrintivo. correlacién Rho de
Regional del Per? | Gobierno Regional del Perd. | institucional y la | Satisfaccion | 60 trabajadores correlacﬁonal Spearman. Hauke &
PE3. ¢Cual es la relacién que | OE3. Establecer la relacion que | satisfaccion laboral ' Igossowski (2011)
existe entre las relaciones | existe entre las relaciones |laboral en los Muestra

interpersonales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de un
Gobierno Regional del Perd?
PE4. ¢Cual es la relacion que
existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de un Gobierno
Regional del Per?

interpersonales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de un
Gobierno Regional del Pera.
OE4. Identificar la relacion que
existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de un Gobierno
Regional del Peru.

trabajadores de un
Gobierno Regional
del Perq.

60 trabajadores




