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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relaciéon
entre Clima organizacional y Satisfaccién laboral en el personal de un Programa
Social, de Ayacucho; 2019. La poblacién estuvo conformada por trabajadores
denominados Gestores Institucionales pertenecientes a labores operativas y el
personal administrativo del Programa Social. La muestra estuvo constituida por 37
trabajadores de dicha dependencia estatal. La metodologia de investigacion
consisti6 en un disefio no experimental de corte transversal correlacional. Se
emplearon como instrumentos de recoleccidon de datos la Escala de Clima Laboral
CL-SPC y la Escala de Satisfaccion Laboral de Sanchez. Los resultados
concluyeron que existe relacion entre ambas variables en el personal de un

Programa Social de Ayacucho; 2019.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective to determine the
relationship between organizational climate and job satisfaction in the personnel of
a social program, from Ayacucho; 2019. The population was made up of workers
called Institutional Managers belonging to operational tasks and the administrative
staff of the Social Program. The sample consisted of 37 workers from said state
agency. The research methodology consisted of a non-experimental, correlational
cross-sectional design. The CL-SPC Work Climate Scale and the Sanchez Work
Satisfaction Scale were used as data collection instruments. The results concluded
that there is a relationship between both variables in the personnel of a social

program in Ayacucho; 2019.

Key Words: Organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La presente tesis denominada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en el personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.”, surge como una
iniciativa de la dependencia estatal para el estudio del entorno laboral de los

trabajadores de dicha institucion y su implicancia en la satisfaccion laboral.

En los ultimos afios ha surgido el interés de las organizaciones por enfocar
estudios de clima organizacional en las organizaciones estatales, en relacion a la
importancia de los factores contextuales por sobre la parte remunerativa para el
desarrollo organizacional y el cumplimiento de los fines y objetivos de dicha

institucién publica.

Los directivos del programa social han identificado en el personal adscrito
muchas veces la carencia del compromiso y la motivacién en la organizacion.
motivo por el cual se realiza la presente investigacion con el objetivo de
correlacionar ambas variables para proporcionar informacion de primera mano para
desarrollar posteriormente un programa de desarrollo organizacional destinado a la
mejora del clima organizacional, como factor determinante del éxito en dicha

institucion estatal.

En el Capitulo I, se detalla la realidad problematica de investigacion, la
formulacién del problema de investigacion. Por otra parte, dentro del capitulo se
detallan los objetivos y la justificacion de la investigacion. En el Capitulo II, se
aborda el marco tedrico conceptual respecto a las variables Clima organizacional y
Satisfaccion Laboral con antecedentes nacionales e internacionales, a fin de contar
con una sélida basica tedrica en relacion a los antecedentes de la investigacion.
Asimismo, se realiza una revision teérica sobre las variables para conocer los
modelos tedricos que los sustentan, ademas de ofrecer sus definiciones
conceptuales y operacionales. En el Capitulo Ill, se detalla la metodologia de
investigacion empleada; a través del modelo de correlacion simple Igualmente se
abordan las técnicas e instrumentos de evaluacién y el procesamiento para la
obtencion de los resultados correspondientes, elaborar la respectiva presentacion

y analisis. En el Capitulo IV, se incluyen los resultados obtenidos gracias al
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procesamiento estadistico de los datos recolectados mediante el paquete SSPS
version 24, siendo elaborados y visualizados para su presentacion en tablas y
graficos. En el Capitulo V se plantea la discusion e interpretacion de los resultados
estadisticos obtenidos en relacion con los hallazgos conseguidos por otras

investigaciones realizadas con base a la misma tematica.

Finalmente, se exponen las conclusiones y las recomendaciones de la

presente investigacion.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

En las dltimas décadas la mayoria de los paises de América Latina y el
Caribe han empleado la elaboracion de estrategias politicas publicas y programas
social enfocada en la reduccion de desigualdad durante el largo ciclo de vida de las
personas. Es importante precisar que las instituciones publicas prestadoras de
servicios se desarrollan en un entorno de calidad total caracterizado por la
ejecucion del gasto publico orientado hacia un manejo eficiente. En relacion a ello,
es importante indicar el modo en que se desarrollan las instituciones publicas
prestadoras de servicios para el correcto desarrollo de sus fines y objetivos

institucionales.

En la actualidad nacional muchas instituciones del sector publico han dejado
de ser espacios burocraticos para desempefiarse con los mas altos estandares
internacionales, siendo reconocidas como organizaciones atractivas donde
funcionarios, empleados y trabajadores buscan desarrollarse a nivel personal, o
que permite atraer hacia las mismas una mayor cantidad de personal calificado
(Arellano, 2017).

Por otra parte, en relacién a la satisfaccion laboral hay que tener “presente
gue en las instituciones estatales el personal que ejecuta funciones especificas
tiene régimen laboral diferenciado en relacion a su condicién laboral como personal
nombrado o contratado, lo que presenta en ocasiones caracteristicas distintivas
dentro del desempefio de sus funciones técnicas y profesionales que influyen de

manera directa en su eficiencia y desempefio.

En el afio 2007, OMS lanz¢ el plan global de acciones para la salud de los
trabajadores (GPA), 2008-2017. Dicho plan establece cinco objetivos, de los cuales
el clima organizacional, es una importante variable, pues esta relacionado
directamente con el desempefio de los recursos humanos que laboran dentro de la
institucion publica, definiendo dentro de un entorno de trabajo saludable donde los

trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y



proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del

ambiente de trabajo.

El Pert aprobo el Decreto Supremo N° 005 — 2012 — TR, en el cual se aprobo
la Ley N° 29783, “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”, todas las Instituciones
Publicas cuentan con un Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo. Nos menciona
gue la prevencion del Estrés debe ser parte fundamental de los sistemas de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo. Como sabemos el Estrés en el trabajo esta
muy relacionado a las condiciones que se brindan en el centro de labores y en la
forma que se realiza el trabajo. Para tener una mejora continua en el centro laboral,
debe haber un trabajo conjunto entre los trabajadores, supervisores y gerencia,

para garantizar un ambiente laboral satisfactorio.

El Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social (MIDIS) tiene por objetivo, entre
otros, mejorar la calidad de vida de la poblacion en situacion de vulnerabilidad y
pobreza, a través del acceso a oportunidades y al desarrollo de sus propias
capacidades mediante la generacion de politicas y la prestaciébn de servicios
mediante programas sociales e intervenciones trabajando de manera articulada con
las diferentes entidades del sector publico, privado y la sociedad civil. La estrategia
Nacional de Desarrollo e Inclusién Social-ENDIS establece el marco general de la
politica de desarrollo e inclusion social, brindando orientaciones para el disefio,
implementacion, seguimiento y evaluacion de intervenciones publicas dirigidas a la
inclusion social y econémica de la poblacién mas pobre y vulnerable del pais, para
el desarrollo humano, bienestar y ciudadania plena, con igualdad, libertad, justicia
social y sostenibilidad.

El compromiso de la Politica de Desarrollo e Inclusion Social es reducir las
brechas existentes, absolutas y relativas, entre las poblaciones con mayores y
menores necesidades a través de politicas y programas sociales articulados,
favoreciendo el acceso a los servicios sociales, de modo que impacte en el alivio
de la pobreza, y garantizar que se atienda de modo prioritario a aquella poblacion

gue tenga mayores carencias y vulnerabilidad

La Estrategia Nacional de Desarrollo e Inclusion Social-ENDIS toma como

referencia el ciclo de vida de la persona para lo que se identifican 5 ejes estratégicos
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y con ello la intervencion de los programas sociales en territorio como: Nutricion
infantil (0-3 afios) y Desarrollo infantil temprano (0-5 afios) con el Programa
Nacional Cunamas; Desarrollo integral de la nifiez y la adolescencia (6-17 afios)
con el Programa Nacional de Asistencia Alimentaria ( PNAE - QALI WARMA);
Inclusién econdmica (18-64 afios), Programa Nacional de Apoyo Directo A los Mas
Pobres - Juntos (JUNTOS) y FONCODES; Protecciéon del adulto mayor (65 afios a
mas) con el Programa Nacional Pension 65 y el Programa Contigo y el Programa
Nacional Plataformas de Accion para la Inclusion Social —PAIS que es un programa

transversal que cubre los 05 ejes del ciclo de vida de la persona.

La Presidencia del Consejo de Ministros (2017), precisa que la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 es un documento
elaborado con caréacter orientador para la modernizacion de la gestion publica en el
Perl, donde se encuentran establecidos los principios y lineamientos para el
desarrollo del pais. Asimismo, la Politica de Modernizacion tiene por objetivo
general orientar, articular e impulsar, en todas las entidades publicas, hacia una

gestion publica de calidad.

En el afio 2017 mediante D.S. N° 013-2017-MIDIS se crea el Programa
Nacional “Plataformas de Accion para la Inclusion Social - PAIS” sobre la base del
Programa Nacional Tambos, cuyo objetivo es permitir el acceso a la poblacién rural
pobre y extremadamente pobre los servicios y actividades, en materias sociales y
productivas que brinda el Estado, asi como las instituciones de la sociedad civil y
del sector privado. Asimismo, desde el afilo 2012 a diciembre del 2018, en las
Plataformas fijas y moviles de servicios “Tambos” y “PIAS” del PNPAIS, se han
llegado a realizar mas de 8.2 millones de atenciones a través de las 414 plataformas
fijas “TAMBOS” y 8 Plataformas moviles “PIAS”.

Las instituciones establecen sus propias politicas de trabajo, filosofia laboral,
cultura organizacional, clima organizacional, estilo de liderazgo, identidad propia,
asi como sus objetivos institucionales. Los trabajadores se identificaran y
comprometeran segun como se sientan en el trabajo y cuan satisfechos se
encuentran con las funciones que desempefian. En tal sentido, tomando en cuenta
las politicas de salud y el proceso de descentralizacion, para una adecuada gestion

con el proposito de optimizar sus procesos, clima organizacional, resultados y
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satisfaccion de usuario interno y externo.

El clima laboral en las instituciones publicas del Estado esta enmarcado en
las Directivas y el régimen de contrataciones. En el Programa Social del MIDIS, el
area encargada de promover Seguridad y Salud en el Trabajo es la Unidad de
Recursos Humanos, donde existe un Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo,
la misma que estd reconocida con Resolucion Directoral. Existe ademas el
Reglamento Interno del Servidor Publico — RIS del Programa Social del MIDIS, que
rige en los 23 departamentos donde operan, siendo el/la Jefe Territorial que

promueve su implementacion.

El programa social del MIDIS, parte de este estudio es el Programa Nacional
Plataformas de Accion para la Inclusién Social-PAIS-Unidad Territorial Ayacucho
Norte. EI PN PAIS opera en las comunidades rurales a través de las plataformas
fijas denominadas Tambos, con personal operativo de campo denominado
Gestor(a) Institucional del Tambo y con el personal administrativo que presta
servicios en la oficina ubicada en la parte urbana. La Unidad Territorial Ayacucho
Norte cuenta con 32 Tambos, en 07 provincias y 26 distritos. La parte operativa y
la administrativa se complementan en aras de cumplir con los objetivos del
Programa: “Permitir el acceso a la poblacién rural pobre y extremadamente pobre,
a los servicios y actividades, en materias sociales y productivas que brinda el
Estado, asi como las instituciones de la sociedad civil y del sector privado”; cuya
finalidad es Mejorar la calidad de vida de los pobladores rurales donde operan los

tambos.

En la actualidad dentro de los estandares de competitividad es Estado al
igual que otras entidades privadas se basan en la calidad de servicios o bienes que
prestan, las mismas que son evaluados por los consumidores finales del servicio o
del bien (satisfaccion del cliente) y para brindar servicios de calidad el personal que
trabaja en la institucion debe contar con un buen clima organizacional, laboral, entre
otros aspectos y condiciones que reflejara en el desempeiio del (a) trabajador(a).
En la Unidad Territorial Ayacucho Norte el cumplimiento de objetivos institucionales
esta en funcién a cumplimiento de directivas, condiciones laborales, logistica, asi
como el compromiso de trabajo articulado de las diferentes instituciones

‘prestadoras de servicios a través de los tambos a favor de las familias rurales y
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otras condiciones que inciden en el clima organizacional y la satisfaccion laboral

del personal que desempefia funciones dentro del programa social.

En relacion a ello, y teniendo en cuenta la importancia en relacion a la
poblacion usuaria del programa, se hace necesario identificar la relacion entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral. Por ello, se plantea la siguiente

pregunta de investigacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Cual es la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en

personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019?
1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Cual es la relacion entre clima organizacional, dimension autorrealizacion

en personal de un Programa Social de Ayacucho, 2019?

PE 2 ¢Cual es la relacion entre clima organizacional, dimensién involucramiento

laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019?

PE 3 ¢Cual es la relacion entre clima organizacional, dimension supervision en

personal de un programa social de Ayacucho; 2019?

PE 4 ¢Cual es la relacion entre clima organizacional, dimension comunicacién en

personal de un Programa Social de Ayacucho, 20197

PE5 ¢Cual es la relacion entre clima organizacional, dimension condiciones

laborales en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019?
1.3. Justificacion

El presente estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, practico,

metodoldgico y social.

Desde el punto de vista tedrico, el presente estudio aportard informacién
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral contribuyendo a un mayor

conocimiento sobre la relacion entre ambas variables con un énfasis especial sobre
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las dimensiones que influyen en la satisfaccion laboral en un programa estatal

dedicado a la prestacion de servicios.

Desde el punto de vista practico, el estudio aportara informacion valiosa para
explorar los hallazgos de investigaciones anteriores que determinan la relacién
estadistica entre ambas variables que sefialan que un clima organizacional positivo

permite la eficiencia a nivel de procesos y desempefio en recursos humanos.

Desde la perspectiva metodoldgica, el presente estudio servird de referencia
para otras investigaciones, en el sentido que aportara datos confiables que podran
ser administrados en otras instituciones publicas para comprobar los hallazgos de
la presente investigacion o sugerir nuevas lineas de investigacion en relacion a

dicha poblacion especifica.

Finalmente, desde la perspectiva social, el desarrollo de la presente
investigacion permitira el desarrollo eficiente de las funciones de un programa
social en sus actividades especificas de promocion y articulacion de servicios hacia

las personas en situacion de vulnerabilidad y exclusion social.
1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el

Personal de un Programa social de Ayacucho, 2019
1.4.2. Objetivos Especificos

OE 1 Determinar la relacién entre clima organizacional y la dimension de

autorrealizacion en el personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

OE 2 Determinar la relacion entre clima organizacional y la dimension
involucramiento laboral en el personal de un Programa Social de Ayacucho;
2019.

OE 3 Determinar la relacion entre clima organizacional y la dimension supervision

en el personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.
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OE 4 Determinar la relacion entre clima organizacional, dimension comunicacion

en el personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

OE 5 Determinar la relacion entre clima organizacional, dimensidén condiciones

laborales en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Rodriguez (2018) realizé una investigacion denominada Trabajo de
Investigacion sobre el Clima Organizacional y su influencia en la Satisfacciéon
Laboral del personal de la empresa Flor Encanto, cuyo objetivo fue determinar el
Clima organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo con un disefio correlacional. Dicho estudio se realizo
con una poblacion de 70 trabajadores de dicha empresa. Se aplicaron dos
cuestionarios Clima Organizacional que evalu6 8 dimensiones (autonomia,
cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion) y el
cuestionario de Satisfaccién Laboral que mide ocho dimensiones (area del trabajo,
direccién del area, ambiente de trabajo, comunicacion y coordinacion, condiciones
ambientales, capacitacion y formacion, implicacién en las mejoras, motivacion y

reconocimiento).

En los resultados obtenidos se concluyd que existe una relacion entre clima

organizacional y satisfaccién laboral.

Cardona (2016) realiz6 una investigacibn denominada La satisfaccion
laboral y el clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de Manizales con
el objetivo de identificar las caracteristicas del clima organizacional y la satisfaccién
laboral en colaboradores del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) del Barrio San José
de la ciudad de Manizales, con cuyos resultados se busca entender que
circunstancias estan afectando el clima organizacional de este entorno y la
satisfaccion laboral con el fin de disefiar y estructurar una propuesta de intervencion
para dicha problematica. El disefio de la investigacion es de enfoque descriptivo
donde se profundiza el ambiente interno del CDI Hogar Infantil San José (clima
organizacional) y en el nivel de satisfaccién laboral. La muestra seleccionada
constod de 31 empleados que laboran en dicha institucién de servicio social. Los
resultados de la investigacion encontraron un nivel promedio en ambas variables.

Con relacion a la estructuracion de la propuesta se encontré que el area de menor
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puntuacion fue la de incentivos laborales y el area de comunicacion e integracion.
Con respecto a los resultados de la satisfaccion laboral, con miras a la
estructuracion de la propuesta de intervencion, el &rea estilos de vida individual

presenta un nivel bajo.

Bueso (2016), ejecutd la tesis titulada: Relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los empleados de industrias El calan en la zona norte,
cuyo objetivo general fue: determinar la relacion que existe en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de mandos medios y
auxiliares de Industrias el Calan en la zona Norte. El tipo de investigacion realizada
fue no experimental con una muestra de 21 empleados. Se utilizé6 como instrumento
de recoleccion de datos un cuestionario validado en una poblacién con altos
criterios de fiabilidad. Se concluyé que existe relacidon positiva entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, estableciéndose que altos niveles de clima
organizacional influyen en una satisfaccion laboral de los empleados, favoreciendo

la captacion y retencion del talento humano.

Racines (2016) ejecutd una tesis denominada “Analisis e influencia del clima
organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta de mejora para las y
los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo. El disefio de la investigacion
fue una investigacién mixta de tipo correlacional. Se utilizaron como mecanismos
de recoleccion de datos dos cuestionarios de tipo Lickert. La muestra seleccionada
conté con 211 personas encuestadas. Los resultados obtenidos demostraron que
el 21% de los trabajadores publicos de la Defensoria del Pueblo perciben
positivamente el clima organizacional, mientras que el 22% percibieron
inconformidad y el 57% de los servidores tuvieron una percepcion negativa del
clima organizacional, como de la satisfaccién laboral. Asi mismo consideré que el
87% de los servidores estuvieron satisfechos con respecto a la relacion con su jefe
inmediato. Se concluyd que existe una relacion significativa entre las sub
dimensiones, autonomia y empoderamiento del clima organizacional con los

factores de la escala de satisfaccion laboral.

En su analisis de tipo correlacional sobre el clima organizacional dio como
resultado que un 57% tuvieron la percepcion negativa del clima organizacional

como satisfaccion laboral, un 87% tiene satisfaccion con su jefe inmediato.
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Herrera (2014) realizé una tesis denominada “El clima laboral y su influencia
en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Direccion General de
Aviacién Civil”. La investigacion de tipo correlacional, no experimental y transversal.
Los instrumentos de recoleccion de datos fueron el Test de Wens para el clima
organizacional y para la satisfaccion laboral la escala de Overall Job Satisfaccion
Scale. La muestra estuvo constituida por 23 servidores publicos. Los resultados
evidenciaron que el 57% de los trabajadores de la “DGAC” es alto y manifiestan un
grado de insatisfaccibn moderadamente adecuada de un 87%. Los resultados
permitieron concluir que existe influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion de los trabajadores de la Direccion General de Aviacion Civil (Chi
cuadrado=36.42)

Figueroa, Ormefio y Zufiga (2012) realizaron una investigacion diagnostica
de corte longitudinal sobre el clima organizacional, basado en el proceso de
modernizacién de las instituciones de Salud Pudblica. Para ello, aplicaron un
instrumento tipo escala Likert para averiguar las siguientes dimensiones: estructura,
comunicacién, desafios organizacionales y organizacion del trabajo. Entre los
principales resultados, se encontré que el clima organizacional de dicha Institucion
manifiesta una disminucién en la satisfaccién de los funcionarios, disminuyendo de
un valor 4.08 en el 2009 a uno de 3.68 en el 2011 obteniendo un clima
organizacional regular, lo cual refleja una pérdida de expectativas de los
funcionarios. De igual modo, se aprecié que los valores en cada una de las
dimensiones examinadas arrojan disminucién entre esos dos periodos, situacion
gue estaria repercutiendo sobre la adecuada autogestiébn como red de servicios en

dichas instituciones.

En su investigacion sobre dimensiones: estructura, comunicacién, desafio
organizacional y organizacion de trabajo. Su principal disminucion de satisfaccion
de los funcionarios esta reflejada en la falta de expectativas sobre una adecuada

autogestion
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Cabrera (2018) realizé un estudio de caso denominado Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en Colaboradores de una Instituciéon Publica Peruana, cuyo
objetivo fue determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una Institucion Publica Peruana. El estudio realizado plantea un
disefio de alcance correlacional para evaluar las relaciones entre las variables en
estudio. La muestra del estudio piloto estuvo conformada por 56 trabajadores de la
institucion. Los instrumentos de medicion fueron el cuestionario Escala del Clima
Laboral de Palma y el cuestionario de la Teoria Bifactorial de Herzberg. Los
resultados obtenidos demuestran que el clima organizacional de los colaboradores
es muy favorable. Ademas se pudo evidenciar la existencia de una relaciéon positiva
entre la dimension autorrealizacion de clima organizacional y el indicador logro de
la satisfaccion; entre la dimension involucramiento y el indicador Trabajo en si; la

dimension comunicacion y el indicador Responsabilidad.

Como resultado de su investigacion sobre clina organizacional y satisfaccion
laboral, los resultados demuestran, que hay un indicador entre satisfaccion y

comunicacioén, entre el trabajo y responsabilidad.

Carridén (2018) realiz6 una investigacion denominada Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de la municipalidad Distrital
de Zafa. Region Lambayeque, 2018. La investigacion realizada tuvo un enfoque
descriptivo no experimental y cuantitativo, cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente entre satisfaccion laboral y clima organizacional en los colaboradores de
dicha municipalidad. Para la obtencién de los datos se aplic6 dos encuestas: La
escala de satisfaccion laboral SL-SPC 2005” y la escala de clima organizacional
.En las encuestas que se desarrollaron se aplicaron 27 items para medir la
satisfaccion laboral y 50 items para medir clima organizacional, en la cual
colaboraron 65 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zafa, entre varones y
mujeres que son administrativos y obreros. Los resultados obtenidos concluyeron

gue existe una relacion estadistica entre dichas variables.

En la aplicacion de su encuesta a varones y mujeres dio como resultado que

existe una satisfaccion laboral y clima organizacional.
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Cordova (2017) realiz6 una investigacion denominada Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los asesores del centro mejor atencion al ciudadano, Callao
2016, cuyo obijetivo fue determinar como se relaciona el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los asesores del Centro Mejor Atencion al Ciudadano, Callao
2016. El disefio metodoldgico fue no experimental, transversal de nivel
correlacional para establecer la relacion estadistica entre las variables. La muestra
constd de 60 trabajadores que laboran dentro del Centro Mejor Atencion al
Ciudadano del Callao durante el 2016. Para la recoleccion de datos se utilizo la
técnica de la encuesta. Los instrumentos utilizados fueron un cuestionario tipo
escala Likert de 36 items para la variable clima organizacional y otra escala similar
para la satisfaccion laboral. El analisis estadistico se realiz6 mediante el programa
estadistico procesamiento estadistico SPSS 22. Los resultados de la investigacion
demostraron que existe relacion directa y significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los asesores del Centro Mejor Atencion al Ciudadano Callao
— 2016. (Rho de Spearman (0,527) que implica una correlacion positiva moderada

entre las variables

En la aplicacion de su escala de Likert hubo un 25% favorable ante un 0.8%
desfavorable, entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Huamani (2017) realizé wuna investigacibon denominada ElI clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General
de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones — Lima, 2016 cuyo
objetivo fundamental es determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General
de Recursos y Servicios de Jurado Nacional de Elecciones. Se emple6 un enfoque
cuantitativo y se desarrollé un estudio basico de nivel correlacional y disefio no
experimental de corte transversal. La poblaciébn estuvo constituida por 130
trabajadores que se encuentran laborando durante el afio 2016 en de Jurado
Nacional de Elecciones de Lima. Se empleé como instrumentos de recoleccion de
datos la escala clima laboral CL — SPC de Palma (2004) y la escala de satisfaccion
laboral SL - SPC de Palma (2005). Los resultados obtenidos evidenciaron que el
52.3% de los trabajadores consideraba que el clima organizacional de la Direccion

General de Recursos y Servicios era medianamente favorable, en tanto que el
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26.5% lo consideraba favorable mientras que solo el 0.8% aseverd que el clima
organizacional era muy desfavorable. Asi mismo se determind que el 38.6% de los
trabajadores estuvieron medianamente satisfechos, mientras que el 37.1%
manifestaron estar insatisfecho, ademas se observd que estuvieron satisfechos
solo el 18.9% de los encuestados, lo que determind la hipotesis de que existe una
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Jurado Nacional de Elecciones (r=0.699).

Segun Huamani, en su investigacion reporta que un 52% es favorable ante
y 0.8% desfavorable, existiendo una relacion directa moderada entre clima

organizacional y clima laboral

Esquerre (2016) realiz6 una investigacién denominada Clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal administrativo del servicio nacional de sanidad
agraria, cuyo objetivo fue como propdsito determinar el grado de relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de dicha
institucién publica. El disefio de investigacién utilizado fue un  disefio descriptivo
correlacional. La muestra estuvo constituida por 81 administrativos de los
regimenes 1057 y 728. Para el presente estudio se utiliz6 como técnica el uso de
la encuesta. Los resultados obtenidos determinaron que existe una relacién baja
positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral aceptando la hip6tesis
de investigacion en el personal administrativo del Servicio Nacional de Sanidad

Agraria La Molina.

Segun Esquerre, en su investigacion determina que existe un determinante

entre clima laboral y satisfaccion laboral, hay una relacién baja positivamente.

Pérez y Rivera (2015) ejecutaron una tesis denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la Amazonia peruana, cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores
de dicho instituto. La muestra de estudio estuvo conformada por 107 trabajadores.
La investigacion realizada fue de tipo descriptiva y correlacional. Los resultados de
la investigacion concluyeron que existe un nivel promedio de clima organizacional.

Se concluyé en base a los resultados obtenidos que existe una correlacion positiva
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entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores.

De los resultados obtenidos de su investigacion da un nivel entre clima

organizacional y satisfaccion laboral positiva.
2.2. Bases Teoéricas de las Variables
2.2.1. Clima Organizacional
2.2.1.1. Definicion

Chiavenato (2002), indica que el clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros

de la organizaciéon y que influye en su comportamiento.

Robbins (2008) plantea que el clima organizacional es un fendmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccién, rotacion, entre

otros elementos).

Forehand y Gilmer (1964, referidos por Mafas, Gonzalez-Roma y Peiro,
1999) definieron el clima organizacional como las caracteristicas que distinguen
una organizacion de otra perdurando a través del tiempo y que influyen en el

comportamiento de las personas en las organizaciones.

Como se puede apreciar, en estas primeras aproximaciones prevalecian las
caracteristicas organizacionales sobre las individuales, cuestiébn que mas tarde se
irfa matizando. La idea de que el clima organizacional influye en la conducta de las
personas se ha mantenido, aunque las investigaciones han precisado mas en los

aspectos del comportamiento en los que han influido (Garcia, 2006)
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2.2.1.2. Antecedentes del clima organizacional

Los origenes de la variable clima organizacional como constructo implicito
dentro del ambiente organizacional y las relaciones sociales se establecen a partir
de la teoria de campo de Kurt Lewin (Carvajal, et. al 2013), donde se desarrolla
por primera vez, el concepto de espacio vital, caracterizado por todos los hechos
gue determinan la conducta de un individuo en un momento dado y que contiene
todo aquello que le afecta, sea que esté o no dentro del espacio fisico, y que es

percibido de manera subjetiva.

Reichers y Schneider, 1990 (citado por Carvajal et al., 2013, p. 114), sefialan
que el concepto de clima organizacional fue desarrollado a partir de la década de
los sesenta, cuando el descubrimiento de las organizaciones como entornos
psicolégicamente significativos para sus miembros condujo a su formulacién y su
uso en la investigacion. Sin embargo, segun Furnham (2001), es a finales de 1960
cuando el término clima organizacional empieza a hacerse popular, cuando
Gellerman llega a la conclusion de que el clima era el caracter de una organizacién

e hizo una lista de cinco pasos para analizarlo:

Identificar a las personas en la organizacién, cuyas actitudes son

importantes.

o Estudiar a esas personas y determinar sus obijetivos, tacticas y puntos
ciegos.

o Analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la organizacién en

términos de decisiones politicas.

o Revisar la historia de la organizacion y prestar atencion a las carreras de sus
lideres.
o Integrar, de manera indispensable, toda la imagen con la idea de establecer

denominadores comunes, en lugar de agregar a todas las partes para

obtener una suma de ellas.

De esta manera, se observa que en aquella época el clima laboral ya era

visto como un aspecto esencial y caracteristico de cada organizacion, involucrando
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a las personas dentro de ella; quienes debian calzar con los objetivos y decisiones
propuestos por la misma para lograr su consolidacion. Algunos afios después,
Forehand y Von Gilmer (1964, citado por Furnham, 2001, p. 602) definieron clima
como “el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas

en la organizacién”.

Sin embargo, el término resultd6 ambiguo y controversial por restarle
importancia a las percepciones individuales de los colaboradores. Tal es asi que
Taguiri, 1968 (citado por Furnham, 2001, p. 603) puso énfasis en la idea de que el
clima organizacional surge de la interpretacion de los miembros de la organizacion,
reaccionando mas a determinadas caracteristicas, las cuales afectan sus actitudes
y motivacion. Al respecto Chiang, Martin y Nufiez (2010), resaltaron la contribucion
de Taguiri, pues gracias a su definiciéon se lleg6 a tomar en cuenta el componente
subjetivo o de percepcion al mencionar que “...] el clima esta basado en
caracteristicas de la realidad externa, del ambiente, pero tal y como es percibido y
experimentado”. (p. 33) La década de los setenta, segun Carvajal et al. (2013), se
caracterizé por numerosas discusiones entre los autores con relacion al clima
organizacional. Tal es asi que Vega et al., 2006 (citado por Carvajal et al., 2013, p.
115) abordo diversas posturas, una de ellas es la de Hall (1972), quien definié clima
como el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido por los empleados,
que a su vez, influye en su conducta; a su vez, James y Jones (1974) distinguieron
el clima organizacional y el clima psicolégico en conexidon con conductas y
motivaciones, brindando notable importancia a los atributos perceptuales a nivel
individual. Por su parte Von Haller et al., 1977 (citado por Furnham, 2001, p. 604)
describieron las compafiias en términos de personalidades humanas; considerando
para su evaluaciéon todo tipo de cosas como un memorando, el logotipo de la

empresa, entre otros.

En 1988, Rousseau describio el clima organizacional como las percepciones
fundamentales en que se considera la interaccion entre la persona y la situacion.
(Chiang, Martin y Naiez, 2010). Considera ademas que posee dos atributos que lo

distinguen de otras caracteristicas: Es una percepcién y es descriptivo. Teniendo
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en cuenta que por percepcion considera la sensacion o comprension que
experimenta una persona y las descripciones son las referencias que hace la

persona de tales sensaciones. (Furnham, 2001).

Gomez (citado por Carvajal et al., 2013), propuso lo siguiente: “el
comportamiento de los individuos en una organizacion esta bajo la influencia de
numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. La organizacion
como sistema, esta caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar
el comportamiento de los individuos. Varios factores pueden contribuir al clima
organizacional, el elemento decisivo, es la percepcion individual de los estimulos,
de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento

de un individuo en el trabajo. (p. 118).

Al haberse hecho un recorrido a través del tiempo, se aprecia que el
componente Clima Laboral ha tenido diferentes perspectivas que intentaban
explicarlo, unas a través de los factores propios de la organizacién, como su
estructura, practicas y personas; y otras como las percepciones subjetivas de las
personas frente a la organizacion, llegando a tener como elemento en comun la

clara influencia que ejerce en el comportamiento dentro de las organizaciones.
2.2.1.3. Importancia del clima organizacional

Marquez (2001) planted la importancia del clima organizacional basado en
la comprobacién de que el clima organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros de la organizacion, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral

y el rendimiento profesional entre otros.

Por su parte, para Brunet (2004) la importancia del clima organizacional se
determina de una manera global donde los valores, actitudes y las creencias de los
miembros de una organizacion se transforman a su vez en elementos del clima
organizacional. Asimismo es importante, que los jefes sean capaces de analizar y
diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones importantes como: (i)
evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion, (ii) Iniciar y sostener
un cambio y (iii) seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir. De esta manera el jefe puede ejercer un control sobre la

31



determinacion del mismo de manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente

posible su organizacion.

En conclusion, se puede afirmar la importancia de un buen clima
organizacional el cual se encuentra basado en la percepcion de los trabajadores
frente a su organizacion y para que sean favorables deben de tener un adecuado
clima organizacional, para ello es necesario que los directivos y sus jefes
inmediatos deben continuamente de elaborar diagnésticos para prevenir
situaciones de estrés y descontento entre sus colaboradores para no afectar el
rendimiento y la calidad del trabajo y de manera particular sobre la importancia de
mantener al trabajador en un ambiente atractivo a fin de que pueda ejecutar sus

funciones de manera eficaz.

Por otra parte, la importancia de conocer el clima organizacional de una
empresa es que posibilita establecer el diagndstico o como esta funcionando en
términos humanos, lo cual puede a ayudar al mejoramiento en la asuncién de sus
funciones, ya que al conocer la situacion real de su clima, la organizacion puede
facilmente identificar los factores interferentes en el desempefio apropiado de las
organizaciones, de manera que se establezcan las decisiones apropiadas para
controlar la situacién probleméatica y generar, de ese modo, un bienestar integral en
los miembros de la empresa asi como en sus relaciones interpersonales (Alcover,
2003).

Asi mismo, el estudio a profundidad del clima organizacional es fundamental
para que los empleados laboren de manera satisfecha con las condiciones de
trabajo y, por tanto, que la eficiencia y la eficacia de la jornada organizacional,
permita aumentar el grado de productividad de cada trabajador asi como de las
secciones o dependencias que constituyen la empresa.

2.2.1.4. Enfoque teorico del clima organizacional

A partir de la década setenta del siglo pasado, hubo una proliferaciéon de
significados tedricos que permite establecer una clasificacion. Rodriguez y Diaz

(2004) consideran una clasificacién con las siguientes concepciones teéricas:
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2.2.1.4.1. Perspectiva realista u objetiva

En esta vision predominan los factores organizacionales (Alcover, 2003). El
clima se considera una caracteristica de la organizacion. Dado que las
caracteristicas de este clima existirian independientemente de las percepciones
gue tuvieran sus integrantes, dentro de esta perspectiva el individuo es considerado
como simple observador y potencial informador del clima, mas que como un
creador o un portador del mismo, lo que no obsta para que el individuo sea

considerado un factor dentro del entorno situacional.

En esta perspectiva considerada también estructural, Fuentes (2004) indica
que el clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las
cuales: a) distinguen una organizacion de otras organizaciones, b) son
relativamente perdurables en el tiempo y c) influyen la conducta de la gente en las
organizaciones. Esta definicion es criticada en algun caso, por considerarla
excesivamente general (Silva, 1996). A pesar de todo, debe tenerse en cuenta que
es una propuesta bastante aceptada sobre el clima organizacional.

2.2.1.4.2. Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva

Existe predominio de los factores individuales y se pone el énfasis en las
percepciones de los individuos. Los defensores de este punto de vista sefialan que
el origen del clima estaria en el individuo. El enfoque perceptual incorpora la idea
de que el individuo interpreta y responde a las variables situacionales, de manera
que desde el punto de vista psicolégico sean significativas para el sujeto. Este
enfoque no considera el clima como un conjunto de descripciones objetivas de
situaciones especificas o atributos estructurales. Por otro lado, Schneider y
Reichers (1983; referidos por Garcia, 2006) explican este segundo enfoque

mediante el proceso denominado atraccion-seleccién-abandono.

Segun el enfoque estructuralista, contextos similares producen similares
percepciones entre los miembros de la organizacion. Esto implica que esta similitud
entre los miembros de la organizacibn ocurre porque los procesos
organizacionales, tales como la atraccion de los individuos hacia la organizacion, la
seleccion en la organizacion, y el posterior, en algunos casos, abandono de la

organizacion, serian procesos que se combinan para producir una organizacion
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relativamente homogénea.

Asi, de modo opuesto a lo anterior, en términos subjetivos, los miembros de
la organizacion tienen similares percepciones y poseen similares significados de
los eventos de la organizacion porque ellos mismos tienen trayectorias similares.
La concentracion de individuos similares en una organizacion esta producida por
eso0s tres procesos: el sujeto se siente atraido por la organizacion, se selecciona a
aguellos sujetos que tienen visiones congruentes con la organizacion, por ultimo
los sujetos que no encajan en la misma, abandonan la organizacion. Este proceso

permite percepciones semejantes porque abandonan los individuos diferentes.
2.2.1.4.3. Perspectiva interaccionista

Surge afinales de la década de los 80; y se trata de integrar los dos enfoques
anteriores; es decir, persona y situacién interactian (Sanchez, 1998). Este enfoque
puede apreciarse como una sintesis de los dos enfoques anteriormente expuestos;
uno, considera que las determinantes del clima son las caracteristicas de la
organizacion; para el otro, por el contrario, las caracteristicas del individuo son las
determinantes en la formacion del clima. Por lo tanto, esta tercera perspectiva
defiende que la interaccién entre las caracteristicas de la organizacion y del

individuo constituye el clima organizacional.

Para Schneider y Reicher (1983; referidos por Silva, 1996) es la interaccion
entre los individuos la que va configurando formas similares de percibir e interpretar
la realidad organizacional. El enfoque interactivo significa, para estos autores, la
interaccion entre los miembros de la organizacién. Durante el proceso de
socializacion del recién llegado, el esfuerzo importante del grupo durante esa
socializacion es un determinante del clima y hace que se diferencien unos grupos
de otros. Esa comunicacion en las interacciones entre los miembros define e
interpreta los elementos de la situacién de forma particular. Esas caracteristicas y
los modos de interpretar y definir son los que forman distintos subgrupos de clima

en las organizaciones.

34



2.2.1.5. Caracteristicas del clima organizacional

Silva (1996) considera que el clima organizacional se caracteriza por las

siguientes caracteristicas:

Es externo al individuo.

Lo rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.
Existe en la organizacion.

Se puede registrar a través de procedimientos varios.

Es distinto a la cultura organizacional.

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

El comportamiento de los trabajadores el cual es modificado por el clima
organizacional de la empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma
y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

Problemas en la organizaciobn como rotacién y ausentismo pueden ser
factores de alarma en la empresa como factores determinantes de la
existencia de un inadecuado clima organizacional, es decir que sus
empleados pueden estar insatisfechos.

Las caracteristicas que posee el clima organizacional representan una serie

de cualidades referidas tanto a la organizacién, a sus integrantes y a los procesos

gue se generan entre ambos. Algunas caracteristicas especificas del clima se

identifican a continuacion (Brunet, 1999):

a)
b)

c)

Los atributos de una organizacion constituyen las unidades de analisis.
Las percepciones tienen consecuencias importantes sobre el
comportamiento de los empleados.

El clima es un concepto molecular y sistematico.
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d) Pueden existir micro climas en el interior de una organizacion. Un grupo

ocupacional, un departamento funcional y la organizacion completa pueden

producir series de climas diferentes.

e) El clima es un elemento estable en el tiempo y evoluciona muy lentamente.

Finalmente se debe mencionar que en el clima organizacional es evidente el

cambio temporal de las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes

razones: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos,

incremento de salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc.

2.2.1.6. Factores determinantes para la satisfaccion laboral.

Segun Leiva, (2007) los principales factores organizacionales que

determinan la satisfaccion laboral son:

Reto del trabajo, debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande
crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado,

disminuyendo la satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas, este sistema de recompensas debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar
acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la
comparacién social (comparaciones que hace un empleado con respecto
a las recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y
gue llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
situacion), las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo

y los estandares de salario de la comunidad.

Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfaccion
laboral: las extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas
son las que otorga la organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de
los empleados, por ejemplo: sistema de salarios y politicas de ascensos
gue se tiene en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por
parte del supervisor. Las intrinsecas son las que el empleado
experimenta internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la

habilidad manual por un trabajo bien hecho.
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e Condiciones favorables de trabajo, los empleados les interesa su
ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les
permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un

mejor desempenfio y favorecerd la satisfaccion del empleado.

e Colegas que brinden apoyo - Satisfaccion con la supervision, el trabajo
también cubre necesidades de interaccion social. El comportamiento del
jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion.

Por su parte, Palma (2005) sefiala como factores determinantes de clima

organizacional las siguientes:

o Liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.)

o Sistema formal y la estructura de la organizacidon (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencias, promociones,
remuneraciones, etc.)

o Aspectos de tipo econdmico (remuneracién, sistema de incentivo, apoyo
social, interaccion con los deméas miembros, etc.) (p. 20).

Todos estos factores no influyen en el trabajador si no son percibidos por los
miembros dentro de su entorno laboral, dichas percepciones muchas veces se
deben a las actividades que realizan, a las interacciones y demas experiencias que
cada trabajador tiene de su organizacién, si consideramos lo basado por el autor
podemos decir que la entidad debe estar liderado de forma acertada ya que muchas
veces se puede confundir la supervision como una inspeccién y lo que el trabajador
necesita es la guia de un lider y que este a su vez incentive la participacion de los
trabajadores, que haya esa comunicacién fluida entre jefes y colaboradores con la
finalidad de que los trabajadores puedan realizar sus labores en forma eficaz y
productivamente, claro esta que esta labor que realiza el trabajador debe estar
acompafada de un incentivo, recompensas 0 beneficios para que los trabajadores
se comprometa con la institucién y que la misma empresa debe de realizar. En
varias oportunidades se ha visto que organizaciones ofrecen beneficios excelentes
(economico) y los trabajadores se van de la empresa por el solo hecho de no tener

una buena relacion con los lideres de la organizacion, por ello que es fundamente
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tomar en cuenta estas situaciones para que la entidad no pierda un grupo humano
y para ello, debe proporcionar un adecuado ambiente y las condiciones para que el
trabajador pueda lograr sus metas como también de la organizacion, logrando asi
la integracion de ambos.

2.2.1.7. Dimensiones de clima organizacional de palma.

Palma (2005) sostiene que el Clima Laboral es entendido como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnéstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos Yy resultados

organizacionales. Palma (2004) divide al clima laboral en 5 dimensiones:
2.2.1.7.1. Autorrealizacion.

Se refiere a la apreciacibn que tiene el trabajador en relacion a las
posibilidades del entorno organizacional, basicamente se evalla si el centro laboral

favorece el desarrollo profesional y personal.
2.2.1.7.2. Involucramiento Laboral.

Hace referencia a la identificaciébn y compromiso con los valores y desarrollo

de la organizacion.
2.2.1.7.3. Supervision.

Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan los
superiores al monitorear y controlar la actividad laboral de sus subordinados.
También registra la relacion de apoyo y guia que reciben los trabajadores para las

tareas y funciones que forman parte de su rendimiento diario.
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2.2.1.7.4. Comunicacion.

Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa al funcionamiento interno de la organizacion,
también evalla lo implicado en el proceso de atencion a usuarios y/o clientes de la

institucion.
2.2.1.7.5. Condiciones Laborales.

Se refiere al reconocimiento que los empleados tienen sobre la organizacion,
es decir aceptan o no que dicha entidad, brinda los elementos materiales,
econdémicos y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas y

funciones delegadas.
2.2.2. Satisfaccion Laboral
2.2.2.1. Definicion.

Boada y Tous (1993) sefialan que la satisfaccion laboral, se entiende como
el factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su
trabajo. Asimismo, se puede afirmar que su definicion no es univoca y su
descripcién se ha convertido en complicada por cuanto ningin modelo ha podido
explicarla en forma adecuada. Por ello, la satisfaccién laboral es considerada un
constructo importante en la psicologia organizacional y el trabajo por el papel
mediador entre las condiciones del entorno laboral y las consecuencias para el

desarrollo organizacional como también individual.

Robbins y Judge, (2009) definen a la satisfaccion laboral como el sentimiento
positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluaciébn de sus

caracteristicas.

En conclusion, la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud se encuentra fundamentada en
relacion con las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio
trabajo. Es el grado de identificacion con una organizacién en particular, con sus
metas, deseando mantenerse como parte de ella. Asimismo, de acuerdo con

Pintado (2011), la satisfaccion laboral esta relacionado al clima organizacional de
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la empresa y el desempefio laboral.

Herzberg citado en Chiavenato (2007) sefiala que la satisfaccion laboral es
aguella cualidad que tienen los trabajadores durante el desarrollo de su actividad
laboral, logrando cumplir las expectativas y que es generado por los factores
intrinsecos o motivacionales como la realizacion, el reconocimiento, el trabajo
estimulante y la responsabilidad, entre otros, mientras que la insatisfaccion laboral
seria producida y generada por factores extrinsecos o llamados higiénicos como
son las politicas empresariales, las relaciones interpersonales, el sueldo, la
supervision y por ultimo las condiciones de trabajo.

Para Chiang, Salazar y Huerta (2008), lo definido por Bravo, Piero y
Rodriguez (1996) es la definicion mas apropiada, ellos precisan que la satisfacciéon
laboral es aquella actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por los individuos
hacia su ambiente laboral, actitudes que tiene el trabajador sobre el trabajo o sobre

tareas especificas que realiza el mismo. (p. 42).

En base a las precisiones realizadas por los autores se puede decir que la
satisfaccion laboral son aquellas aptitudes de los colaboradores dentro de su propio
ambiente laboral, y estas aptitudes se basan en creencias y valores,
particularidades propias del cargo asignado. Para los jefes debe ser un factor
importante, las motivaciones de sus trabajadores con la finalidad de entender sus
comportamientos o aptitudes, asi como mantenerlos interesado con el trabajo que
realiza, de esta manera podra lograr los objetivos de la organizacion y del suyo

propio.

Robbins (2013) define la satisfaccion laboral como aquel “sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacién de sus

caracteristicas” (p. 74).

Menéndez citado en Saavedra y Avellaneda (2014) considera la satisfaccion
laboral como aquello que el trabajador percibe de su ambiente laboral, y de acuerdo
como se sienta el trabajador, sea favorable o desfavorable lo trasmitira dentro de la

organizacién su satisfaccion (p. 40).

Gonzales citado en Saavedra y Avellaneda (2014) senala que ‘“la
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satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea
asignada dentro de la organizacion, estas actitudes vendran definidas por las
caracteristicas del trabajo y por cuanto sera considerada dicha labor por el

sujeto’(p. 40).

Palma (2005) sostuvo que la satisfaccion laboral es “la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. (p. 15)

En relacidn a todas las definiciones sugeridas por diversos autores se llega
a concluir finalmente que la satisfaccion laboral son las aptitudes favorables que el

empleado o trabajador perciben diariamente dentro de su centro de labores.

Para la elaboracion de la presente investigacién se ha considerado utilizar
la definicion descrita por Palma (2005) quien definié la satisfaccion laboral en
relacion a la habilidad del trabajador en relacion a la labor que realiza y que se
encuentra determinada por la experiencia y los valores que ha ido construyendo a

partir de sus vivencias laborales dentro de la institucién.

Por otra parte, Palma considera cuatro dimensiones que nos ayudaran como
base para la presente investigacion como es significacion tarea, condiciones

laborales, reconocimiento y beneficios econémicos
2.2.2.2. Satisfaccién laboral en el tiempo.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), sefialan que el tema de la satisfaccion
laboral ha sido abordado desde la perspectiva organizacional, en sus inicios se
destacaron tres enfoques para describir sus causas, estructuras y consecuencias:
(@) el enfoque del juicio cognitivo, basado en teorias como la teoria de la
discrepancia y la teoria del ajuste del trabajo; (b) el enfoque de las influencias
sociales, que afectan la percepcion del trabajador y por consiguiente sus actitudes
hacia el trabajo; y, (c) el enfoque de la disposicién personal, que singulariza y
privilegia el papel de la personalidad y la disposicion de las personas a disfrutar

mas o disfrutar menos en idénticos eventos
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2.2.2.3. Determinacion de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un campo cada vez mas explorado por quienes
estan relacionados a la actividad de gestion del potencial humano, ya que resulta
un buen indicador y a la vez un referente de los estandares de calidad de vida en
las organizaciones (Palma, 2005). Investigaciones realizadas indican que existen
muchos factores que determinan la satisfaccion en el trabajo, entre ellos, se pueden
citar a Elton Mayo (citado en Palma, 2005) su investigacion hizo referencia al
estudio de factores como el descanso y la luz para optimizar la productividad, se
percatd que estos aspectos se relacionaban significativamente, e identific6 una
asociacion entre productividad, actitudes y relaciones interpersonales. Mayo fue
uno de los primeros en aplicar un método cientifico en sus estudios con las

personas y el ambiente de trabajo
2.2.2.4. Modelos de la satisfaccion laboral.
2.2.2.4.1. Teoria de higiene — motivacional.

Esta teoria sefiala que la satisfaccidon es consecuencia de un 6ptimo estado
motivacional, producto de la interaccion de factores higiénicos o preventivos y de
factores estrictamente motivacionales. Los factores higiénicos son las
caracteristicas del contexto en el trabajo, que pueden desmotivar cuando no esta
presente, no aumentan la satisfaccion, pero causan insatisfaccion. Aspectos como:
las condiciones de trabajo y comodidad, politicas de empresa, las relaciones
interpersonales, el salario, estabilidad en el cargo se consideran como factores

higiénicos o preventivos.

A partir de esta teoria, Dias (2015) sefala que, una vez cubiertos los factores
higiénicos, la satisfaccion laboral surge como consecuencia de la existencia de los
factores motivacionales, los cuales promueven el compromiso, una actitud positiva
ante el trabajo, la adhesion a los objetivos, el buen desempefio, la optimizacion y el
cuidado de los recursos, una menor rotacion, la adaptacion a los cambios, la
empatia, entre otros beneficios, puesto que el trabajador se sentira a gusto y, en
lugar de querer buscar otro empleo, dara lo mejor de si, no solo para poder

quedarse, sino por estar identificado con la empresa.
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2.2.2.4.2. Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue planteada por Locke (1984; como se cité en Palma, 2000)
quien sostiene que la satisfaccion laboral esta en funcién de los valores laborales
de mayor importancia y que deben ser congruentes con las necesidades. En
consecuencia, la satisfaccion es derivada de la autoevaluacion del trabajador
contrastando sus necesidades y valores con la percepcion ofrecida por el medio

ambiente en sus diferentes aspectos.

Asimismo, la descripcidon de los aspectos del trabajo y el valor que se les
atribuye son elementos fundamentales que determinan los criterios de satisfaccion.
En el contexto de las organizaciones laborales se puede sefialar que la satisfaccion
laboral como: el producto de una relacion entre las expectativas del trabajador y lo
gue realmente obtiene, es entendiendo que mientras menor sea la diferencia entre

lo que quiere y lo que obtiene, mayor sera su satisfaccion.
2.2.2.4.3. Teoria de los eventos situacionales.

Plantea que la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores: las
caracteristicas percibidas de la situacion laboral y los eventos situacionales, entre
las cuales destacan: la evaluacién previa del puesto, la estabilidad o permanencia
en el puesto, el costo o dificultad para cambiar de trabajo, la capacidad de control
de respuestas emocionales, entre otras. De tal modo, dichos eventos son facetas
laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el

trabajador ocupa el puesto, pudiendo estos ser positivos 0 negativos.
2.2.2.4.4. Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria sefiala que cuando mas se relacionen las habilidades de una
persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los
requerimientos de las funciones cumplidas dentro de la organizacion, es mas
probable que realice un buen trabajo y por consiguiente, sea percibido de manera

satisfactoria por el empleador.
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2.2.2.4.5. Teoria de la satisfaccion por facetas.

Se sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia
entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en

relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto.
2.2.2.5. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Palma (2005), define cuatro dimensiones y/o factores que configuran o
componen la satisfaccion laboral como son la significacion de tareas, condicion de
trabajo, reconocimiento personal y social y beneficios econémicos (p. 21) En

relacion a ello, plantea las siguientes definiciones:
2.2.2.5.1. Dimension 1 Significacion de tareas.

La significacion de tareas es definida como es la disposicion al trabajo en
funcién a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de

esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material” (Palma, 2005, p. 21).

Segun Sotomayor (2013) la significacion de tarea definido por Hackman y
Oldham (1975) “es el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el

trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo”
(p. 44).

En conclusién, se puede afirmar que el cumplimiento de las labores
realizadas dentro del ambito de trabajo tiene un significado para el trabajador, tan
valioso como cualquier otra labor que realiza sus demas compafieros, como
también, es asociada con el desarrollo personal que realiza dia a dia y que es

reconocido por sus superiores.
2.2.2.5.2. Dimension 2 Condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo son definidas como la evaluacion del trabajo en
funcidn a la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas

que regulan la actividad laboral” (Palma, 2005, p. 21).

Robbins y Coulter (2010) definié las condiciones de trabajo como el “conjunto

de variables para la realizacion de una tarea en un entorno determinado, se podria
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considerar los elementos fisicos, materiales normativos, desempefio laboral y la

relacion con las autoridades” (p. 32).

En base a ello, se puede definir que las condiciones de trabajo son el entorno
fisco y social, asi mismo la comodidad en el centro laboral debe ser Gnico, donde
el empleado obtendrd mayor placer para su trabajo en condiciones propicias y

acordes a sus funciones laborales.
2.2.2.5.3. Dimensioén 3 Reconocimiento personal y/o social.

La dimension condiciones de trabajo esta referida a la tendencia evaluativa
del trabajo en funcién al reconocimiento propio en relacién logros del trabajo o por

el impacto de estos en resultados indirectos” (Palma, 2005, p. 21).

En relacibn a esta dimension se puede afirmar que las funciones
desarrolladas por los trabajadores dentro de la institucibn deben de ser
reconocidos. Referente a las precisién dada por Palma, se debe entender que las
funciones realizadas por los trabajadores dentro de una institucion laboral deben
ser reconocidas y no ignoradas o pasadas por alto, ya que conlleva a una
desmotivacion por parte del trabajador hacia el desempefio de sus funciones es por
ello, que al trabajador debe ser reconocido no solo econémicamente si no recibir

un trato adecuado a su dignidad como trabajador.

En relacion a este tema diversos investigadores sefialan que cuando los
trabajadores se sienten satisfechos con su labor realizada se obtiene como
consecuencia directa un incremento en la productividad lo que favorece de manera

sustancial un incremento de los beneficios econdémicos de la organizacion.
2.2.2.5.4. Dimension 4 Beneficios econémicos

Los beneficios econdmicos estan referidos a la disposicién al trabajo en
funcion a aspectos remunerativos o0 a incentivos econémicos como producto del

esfuerzo del trabajador en funcion a la tarea asignada (Palma, 2005, p. 21).

Duque (2009), define los beneficios econdmicos como la “percepcion de los
funcionarios respecto de la remuneracion, incentivos y beneficios comparados con

su rol y con el mercado laboral” (p. 93)
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Los autores coinciden con los beneficios econdmicos deben ser otorgados a
sus empleados de acuerdo a la calidad y cantidad de trabajo que realizan dentro
de la organizacion. En relacién a ello, dichos factores deben de ser razonables, un
trabajador que no est4 satisfecho con lo que gana, quedara descontento y sentira
gue no esta siendo bien compensados econémicamente, de acuerdo a la labores

efectuadas en la organizacion.

Finalmente, en relaciéon a los objetivos de la presente investigacion se
asumen las dimensiones planteadas por Palma (2005), en su escala de
satisfaccion laboral.

2.3. Definicidn de términos béasicos

Organizacion: La organizacion es una unidad social coordinada, que funciona con

relativa constancia a efecto de alcanzar una meta.

Cultura Organizacional: La cultura organizacional es el conjunto de valores y

creencias aceptadas y compartidos por los individuos de una organizacion.

Comportamiento Organizacional: Materia que busca establecer en qué forma
afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las

personas dentro de -las organizaciones.

Compromiso Organizacional: Grado en el cual una persona se identifica con su
trabajo, participa activamente en €l y considera su desempefo importante para la

valoracioén propia.

Satisfaccion Laboral: Actitud general de un individuo hacia su empleo definida
como un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el

cual los empleados consideran su trabajo.

Clima Organizacional: Se refiere al ambiente interno entre los miembros de una

institucion y esta estrechamente relacionada con el grado de motivacion.

Apreciacién: Valorar, colocar un precio comercial o emocional a determinados

hechos o circunstancias, cosas o personas.

46



Desarrollo Personal: Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas para su autorrealizacion. Los trabajadores encuentran un
reconocimiento por parte de los demas, lo que les permite un estimulo para el

crecimiento personal y profesional.

Cultura: La cultura se refiere a aquellos saberes, costumbres, creencias, conducta,
habitos y habilidades adquiridos por el hombre no solo en la familia, sino también

al ser parte de una sociedad.

Desempefio Laboral: Es el nivel de ejecucion que ofrece un trabajador y la forma

de actuar frente a las funciones y tareas principales que exige su cargo.
Colaborador: Persona que trabaja con otra en una obra coman.

Confianza: Se entiende por confianza a la creencia o fe en una persona o grupo,

que serd capaz de actuar en forma adecuada, frente a una situacién puntual.

Habilidad: La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que

ostenta una persona.

Expectativa: Una expectativa es algo que una persona considera que puede
ocurrir, es una suposicion que esta enfocada en el futuro, que puede ser acertada

0 no.

Elogio: Es la alabanza de los méritos y las cualidades positivas de una persona,

un objeto o un concepto.

a7



Il. Métodos y Materiales

3.1. Hipotesis Investigacion
3.1.1. Hipotesis General

o Existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral

en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.
3.1.2. Hipotesis Especificas

HE 01 Existe relacion entre clima organizacional, dimensién autorrealizacion y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

HE 02 Existe relacion entre clima organizacional, dimension involucramiento laboral
y la satisfaccion laboral en personal del Programa Nacional PAIS, de la
Unidad Territorial Ayacucho Norte; 2019

HE 03 Existe relacion entre clima organizacional, dimension supervision y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

HE 04 Existe relacion entre clima organizacional, dimensidon comunicacion y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

HE 05 Existe relacion entre clima organizacional, dimension condiciones laborales
y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho;
2019.

3.2. Variables de Estudio — Clima Organizacional
3.2.1. Definiciéon Conceptual

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacién y que

influye en su comportamiento (Chiavenato, 2002).
3.2.2. Definicion Operacional

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma,
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se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Lkert comprendiendo en su
version final un total de 50 items, de aplicacion individual o colectiva tiene una
duracion de 15 a 30 minutos en su aplicacion. Permite identificar las percepciones
de los trabajadores a través de 5 categorias de respuesta: MUY FAVORABLE,
FVAORABLE, MEDIA, DESFAVORABLE y MUY DESFAVORABLE. Explora la
variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepcion del

trabajador con respecto a su ambiente laboral.
3.3. Variables de Estudio — Satisfaccion Laboral
3.3.1. Definicion Conceptual

Hodson (1992) valora que el concepto de la satisfaccion en el trabajo es
irrelevante para las actividades diarias de los trabajadores, considerando que es un
concepto tedricamente ingenuo y pone muy poco énfasis en el estado emocional

del individuo respecto a la tarea diaria que desarrolla.

La satisfaccion en el trabajo como un indice de bienestar individual, sin mas
(Hakim 1991)

3.3.2. Definicion Operacional

La escala de Satisfaccion Laboral (ESL - 09), estd conformada por 4 items
distribuidos en 05 dimensiones y una sub escala de mentira (09 items), estas
dimensiones: satisfaccion con la organizacién, satisfacciéon con las relaciones
humanas, satisfaccién con promocion, satisfaccién con la produccién de bienes y

servicios.
3.3. Tipoy Nivel de investigacién

La investigacion fue de tipo aplicado, con la intencion de observar fendmenos
tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).
3.4. Disefio de la Investigacion

El disefio fue descriptivo correlacional, porque se busca especificar

propiedades e importantes de cualquier fendmeno que se analice con el propdsito
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de encontrar la relacion asociativa que existe entre las variables clima social

organizacional y autoestima (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
3.5. Poblacion y muestra del estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacion en estudio comprende al personal que labora actualmente en

un Programa Social de Ayacucho 2019, esta constituida por 37 personas.
3.5.2. Muestra

En funcion a la muestra, se utilizo tipo de muestreo intencional, no aleatorio.
Para nuestra muestra obtuvimos una cantidad de 37 trabajadores de un Programa
Social de Ayacucho; 2019.

3.5.3. Instrumentos de recoleccién de datos
3.5.3.1. Clima Organizacional

Escala de clima organizacional

Nombre de la Prueba: Clima Laboral CL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo -1999

Adaptacion: Johana Bravo (2005)

Objetivo: Evaluar los niveles de clima organizacional
Dimensiones: La Escala presenta 05 dimensiones:

Dimension 1: Autorizacion
Dimension 2: Involucramiento laboral
Dimension 3: Supervision

Dimension 4: Comunicacion

Dimensioén 5: Condiciones laborales

Administracion: Individual y colectiva
Edad: Desde 18 afios a mas
Calificacion: La prueba fue planteada con el método de Likert, en

su version final tuvo un total de 50 items. El puntaje

total se obtiene al sumar las puntuaciones
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Validez:

Confiabilidad:

alcanzadas en las respuestas por cada item;
asimismo los puntajes que se pueden alcanzar
estan en un rango entre 50 y 250. Las respuestas
alcanzadas dan como resultado una valoracion de
bajo nivel que obtienes puntajes desde 50 hasta
117, el nivel medio con puntaje obtenido desde 118
hasta 183y en alto nivel de clima laboral comprende
puntajes desde 184 hasta 250. La aplicacion de esta
prueba puede ser manual o computarizada. Los
puntajes asignados son los siguientes: Nunca
equivale = 1 Punto, Poco =2 Puntos, Regular =3
Puntos Mucho =4 Puntos 'y Siempre =5 Puntos.
Las correlaciones son positivas y significativas al
0,05 entre los cinco factores del clima laboral
(Palma, 1999). La adaptacion realizada por Bravo
(2015) sometio a la prueba de Clima Laboral validez
de contenido, los items fueron analizados por tres
personas expertas, la correlacion item — test e items
en todos los casos fue superior a 0.30.

Segun la elaboracion del instrumento la
confiabilidad se estimé con el método Alfa de
Cronbach y meétodo de Split Half de Guttman
obteniéndose correlaciones de 0.97 y 0.90
respectivamente; por lo que se puede afirmar que el
instrumento confiable (Palma, 1999). Asi mismo, en
la adaptacion de Bravo (2015) se encontré que la
escala en general obtuvo un Alfa de Cronbach de
0.85, concordando con los resultados de Palma
(1999).
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3.5.3.2. Satisfaccion Laboral

Escala de satisfaccion laboral

Nombre de
Prueba:

Autor:
Objetivo:

Dimensiones:

Administracion:

Edad:
Calificacion:

Validez:

Confiabilidad:

la Escala de Satisfaccion laboral (ESL — 09)

Graciela Sanchez Navarro

Evaluar los niveles de Satisfaccion laboral

La Escala presenta 05 dimensiones:

Organizacion (08 items)

Relaciones humanas: (07 items)

Promocion y remuneraciones: (07 items)

Control y supervision: (07 items)

Bienes y servicios: (07 items)

Individual y colectiva

Desde 18 afios a mas

Se suman los puntajes de cada item que conforman
cada dimension, obteniéndose un sub puntaje en dichas
dimensiones. A continuacion, se establece los puntajes
minimos y puntajes maximos por cada dimension. Se
clasifica a los encuestados de acuerdo a los puntajes
obtenidos tanto en las dimensiones como en la escala
total, de acuerdo a las categorias diagndsticas
establecidas

Se estableci6 la validez de contenido de las escalas de
medicion directa, a través del sistema de jueces (05
psicélogos y 05 administradores), quienes revisaron los
instrumentos en su redaccion y en la direccionalidad del
item, respecto a que si media el item lo que se proponia
medir. Se validé estadisticamente a través del
Coeficiente de Validez de Aiken, obteniéndose un indice
de 0.85

La confiabilidad de la escala de medicion directa y sus

dimensiones se realiz6 a través del estadistico
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inferencial Alpha de Cronbach La confiabilidad del
instrumento es altamente significativa (0.84) a nivel
general. En sus dimensiones:

Organizacion (0.83), Relaciones Humanas (0.81)
Remuneraciones (0,91) Supervision y Control (0.89) y

Bienes y servicios (0.82)
3.5.4. Técnicas de recoleccidon de datos

Se empleo las técnicas de

o Observacién
o Entrevista
o Técnicas psicométricas: Escala de Clima Organizacional y Escala de

Satisfaccion Laboral.
3.5.5. Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de los datos del presente trabajo se realizara los

siguientes procedimientos:

o Se elaboré una base de datos.
o Se utiliz6 el paquete estadistico SPSS version 25
o Se elaboraron tablas y gréaficas respectivas para la interpretacion de los

resultados obtenidos.
3.5.6. Aspectos éticos

Considerando los principios éticos segun el Codigo de Etica del Psicologo
Peruano del Colegio de Psicologos del Peru, que se encuentran albergados en los
articulos 20, 52,79, 81 y 82, los que manifiestan el respeto a la dignidad del ser
humano y el compromiso de preservar y proteger los derechos humanos. También
se considero el Cédigo de Etica de la UPT, que nos menciona sobre propiciar las
buenas practicas cientificas y la responsabilidad de ética en la investigacion, la

confidencialidad y la propiedad intelectual.

El trabajo de investigacion esta enfocado en personas adultas que trabajan
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juntas en un mismo lugar de centro de labores. Al iniciar el desarrollo del trabajo de
investigacion se pidio permiso a las personas encargadas del centro de trabajo para
poder poner en ejecucion el trabajo, y al finalizar se presentar este trabajo en
fisico y digital para que las autoridades encargadas puedan evaluar
constantemente la satisfaccion laboral y el clima organizacional para fortalecer el
trabajo en equipo.

A las personas que se les realizaron los test, se les inform6 sobre lo que
consistia el trabajo de investigacion y los test a emplear. Se respondié todas sus
dudas e inquietudes y se les brindo un documento sobre el consentimiento
informado a cada uno de los colaboradores previo la ejecucion del trabajo de
investigacion. Se les recalco que era una evaluacion anonima para evitar cualquier

problema o miedo de responder.
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V. RESULTADOS

A continuacion, se presenta los resultados de la evaluacion sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral en 37 trabajadores de un Programa Social de
Ayacucho; 2019, mediante los andlisis descriptivo e inferencial mediante tablas,

gréaficos con sus respectivas interpretaciones.
4.1. Andlisis de datos descriptivos

Tabla 1.
Perfiles/profesiones del personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Perfiles/profesiones N %
Administrador 1 2.70
Agrénomo 3 8.12
Bidlogo 1 2.70
Arquedlogo 1 2.70
Contador 3 8.12
Docente 3 8.12
Comunicador social 2 5.40
Antropélogo social 14 37.84
Conductor 1 2.70
Empleado/técnico 3 8.12
Ingeniero agro industrial 3 8.12
Médico Veterinario 1 2.70
Obstetra 1 2.70
Total 37 100.00
Profesiones/perfiles del personal de un
Programa Social de Ayacucho
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Figura 1. Profesiones/perfiles del personal de un Programa Social Ayacucho; 2019.
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Se observa en la Tabla 1, la distribucion de perfiles profesionales del
personal operativo y administrativo que laboran dentro de un Programa Social de
Ayacucho; 2019, destacandose que la mayor poblacion corresponde a
antropodlogos sociales (37.84%).

Tabla 2.
Personal que trabaja dentro de un Programa Social de Ayacucho; segun sexo.
Cargos N %
Masculino 25 67.56
Femenino 12 32.44
Total 37 100.00

Personal de un Programa Social de Ayacucho,
segun sexo
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Figura 2. Personal de un Programa Social de Ayacucho; segun sexo.

Se observa en la Tabla 2 que la distribucion de los trabajadores
administrativos y operativos que trabajan dentro de un Programa Social de
Ayacucho, 25 corresponden al sexo masculino (67.56%) y 12 corresponden al sexo
femenino (32.44%)

56



Tabla 3.
Personal que trabaja dentro de un Programa Social de Ayacucho; segun edad.

Edad N %
20-24 1 2.70
25-29 3 8.10
30-34 15 40.54
35-40 11 29.72
40-44 3 8.10
45-50 3 8.10
51-55 1 2.70
Total 37 100.00

Trabajadores operativos y administrativos segun
edad
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Figura 3. Personal de un Programa Social del Ayacucho; segin edad.

Se observa en la Tabla 3 que la distribucion de los trabajadores operativos
y administrativos que laboran dentro de un Programa Social de Ayacucho, la
mayoria se encuentra situada en el rango de edad de 30 a 34 afos (40.54%),

seguido de 11 empleados que se encuentran en el rango de edad de 35 a 40 afos.
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Tabla 4.
Personal que trabaja dentro de un Programa Social de Ayacucho; segun
condicion laboral.

Condicion Laboral N %
Contratado CAS 34 91.89
Contratado por Orden de Servicio 3 9.11
Total 37 100.00

Condicion laboral del personal de un Programa
Social de Ayacucho
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Figura 4. Personal de un Programa Social de Ayacucho; segun condicién laboral.

Se observa en la Tabla 4 que la distribucion de los trabajadores
administrativos y operativos que laboran dentro de un Programa Social de
Ayacucho, la mayoria se encuentra en condicion de contratado por la modalidad de
Contrato Administrativo de Servicios - CAS (91.89%) y sOlo 3 se encuentran con

contrato por orden de servicios-OS (9.11%).

Tabla 5.
Personal de un Programa Social de Ayacucho; segun estado civil.
Estado civil N %
Soltero 20 54.05
Casado 10 27.02
Conviviente 7 18.91

Total 37 100
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Estado civil del personal de un Programa Social de
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Figura 5. Personal de un Programa Social de Ayacucho; segun estado civil.

Se observa en la Tabla 5 y Gréfico 5 que el estado civil de los trabajadores
administrativos y operativos que trabajan dentro de un Programa Social de
Ayacucho, la mayoria se encuentra en condicién de soltero (54.05 %) seguido de
los casados (27.02%) y finalmente, los que encuentran en condicién de

convivientes (18.91%).
4.2. Pruebade normalidad

Tabla 6.
Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov sobre Clima organizacional y
satisfaccion laboral en 37 trabajadores de un Programa Social de Ayacucho.

Kolmogorov — Smirnov?

Estadistico Gl P
Clima organizacional ,150 37 ,034
Satisfaccion laboral 211 37 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Se observa en la Tabla 6, los resultados de la prueba de normalidad
Kolmogorov Smirnov (K-S). Esta prueba consiste en identificar, si los datos
presentan una distribucion normal, para ello sus valores en p debe ser mayor a
0,05; por consiguiente, al no presentar significancia y que los datos sean menores
a 0,05 no presenta distribucion normal. Es en ese sentido, los hallazgos de la

presente investigacion, indican que no presentan distribucion normal; por lo tanto
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se utilizé estadisticos no paramétricos, dado la naturaleza del estudio, se empled

el estadistico Rho de Spearman.
4.3. Pruebade hipétesis
4.3.1. Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion

laboral en personal de un Programa Social Ayacucho Norte; 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral

en personal de un Programa Social Ayacucho; 2019.

Tabla 7.
Correlacion entre el nivel de clima organizacional y satisfaccién laboral en
personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

R P
Clima organizacional ,632** 0,000
N 37

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

Por su parte en la Tabla 7, se observa que entre las dos variables: nivel de
clima organizacional y satisfaccion laboral, presentan significancia (p = 0,000), ya
que ser menor a 0,05 (p<0,05); por lo tanto se rechaza la hipétesis nula. En ese
sentido existe una relacion moderada positiva entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019
4.3.2. Hipotesis Especificas
4.3.2.1. Hipotesis Especificas 1.

Hol: No existe relacion entre clima organizacional, dimensién autorrealizacion y

la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social Ayacucho; 2019

Hal: Existe relacion entre clima organizacional, dimensién autorrealizacion y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social Ayacucho; 2019
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Tabla 8.
Correlacion entre clima organizacional, dimension autorrealizacion y satisfaccion
labora en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

r P
Autorizacion ,641** 0,000
N 81

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

Por su parte en la Tabla 8, se observa que entre las dos variables presentan
significancia entre clima organizacional, dimension autorizacion Yy la satisfaccion laboral
en personal de un Programa Social de Ayacucho (p = 0,000), ya que ser menor a 0,05
(p<0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. En ese sentido, existe una relacion
directa moderada positiva entre clima organizacional, dimension autorizacion vy la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho.
4.3.2.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS 2

Ho2: No existe relacion entre clima organizacional, dimension involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019.

Ha2: Existe relacion entre clima organizacional, dimension involucramiento laboral
y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho;
20109.

Tabla 9.
Correlacién entre clima organizacional, dimension involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

r P
Involucramiento ,581** 0,000
N 37

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

Por su parte en la Tabla 9, se observa que entre clima organizacional,
dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en personal de un
Programa Social de Ayacucho, presentan significancia (p = 0,000), ya que ser
menor a 0,05 (p<0,05); por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula. En ese sentido
existe una relacion moderada positiva en personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019
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4.3.2.3. HIPOTESIS ESPECIFICAS 3

Ho3: No existe relacion entre clima organizacional, dimension supervision y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Ha3: Existe relacion entre clima organizacional, dimension supervision y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Tabla 10.
Correlacion entre el nivel de clima organizacional, dimension supervision y la
satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

R P
Supervision ,589 0,00
N 37

Por su parte en la Tabla 10, se observa que entre clima organizacional,
dimension involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en personal de un
Programa Social de Ayacucho, presentan significancia (p = 0,000), ya que ser
menor a 0,05 (p<0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. En ese sentido,
existe correlacion moderada positiva entre el nivel de clima organizacional,
dimension supervision y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social
de Ayacucho; 2019.

4.3.2.4. HIPOTESIS ESPECIFICAS 4

Ho3: No existe relacidon entre clima organizacional, dimensién comunicacién y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Ha3: Existe relacion entre clima organizacional, dimension comunicacion y la

satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Tabla 11.
Correlacion entre el nivel de clima organizacional, dimension comunicacion y la
satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

R P
Comunicacion ,564 0,00
N 37

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Por su parte en la Tabla 11, se observa que entre clima organizacional,
dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en personal de un
Programa Social de Ayacucho, presentan significancia (p = 0,000), ya que ser
menor a 0,05 (p<0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. En ese sentido,
existe correlacion moderada positiva entre el nivel de clima organizacional,
dimensién comunicacion y la satisfaccion laboral en personal de un Programa
Social de Ayacucho; 2019.

4.3.2.5. HIPOTESIS ESPECIFICAS 5

Ho3: No existe relacion entre clima organizacional, dimension condiciones
laborales y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019.

Ha3: Existe relacion entre clima organizacional, dimension comunicacion y la
satisfaccion laboral, dimensién condiciones laborales en personal de un

Programa Social de Ayacucho; 2019.

Tabla 12.

Correlacion entre el nivel de clima organizacional, dimension condiciones
laborales y la satisfaccion laboral en personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019.

Satisfaccion laboral

R P
Condiciones laborales ,5639 0,00
N 37

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

Por su parte en la Tabla 12, se observa que entre clima organizacional,
dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral en personal de un
Programa Social de Ayacucho, presentan significancia (p = 0,001), ya que ser
menor a 0,05 (p<0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. En ese sentido,
existe correlacion moderada positiva entre el nivel de clima organizacional,
dimensidén condiciones laborales y la satisfaccion laboral en personal de un

Programa Social de Ayacucho; 2019.
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V. DISCUSION

El ambiente de trabajo dentro de las organizaciones se constituye en la
actualidad como uno de los factores determinantes dentro de los procesos
organizativos y de gestion, dentro de los procesos de administracion por objetivos.
Dicho ambiente de trabajo permite que los miembros de cada organizacion
interactien de diversas maneras caracterizando en cierto modo a cada

organizacion.

El capital humano es reconocido asi como la principal ventaja competitiva de
las organizaciones, donde todo el personal de la organizacidn se encuentra
comprometido desde el mas alto nivel jerarquico hasta el personal de menor rango
con el objetivo que todos los miembros de la organizacion se encuentren

satisfechos y con un alto nivel de eficiencia dentro del desarrollo de sus funciones.

En las instituciones publicas a nivel nacional el clima organizacional se
encuentra asociado a una serie de factores intimamente relacionados como son las
relaciones con la jefatura, las relaciones interpersonales y la autonomia en la
ejecucion de su trabajo, como indicadores de satisfaccién laboral. En relacion a ello,
el presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Programa Social de
Ayacucho; 2019, para determinar su relacion se emple6 el andlisis de prueba de
normalidad de Kolmogorov — Smirnov, con el cual se determiné que la muestra tiene
una relaciéon moderada positiva con el puntaje de 0,632. Asimismo, menciona que
el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion,
gue se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales)
Chiavenato (2002).

De igual forma, el resultado obtenido en el objetivo general, gracias a la
prueba de normalidad de Kolmogorov — Smimov, que determina una correlacion

moderada posita con 0,632, guarda relacion con los hallazgos de Carrion (2018)

64



quien realizd una investigacion denominada Relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de la municipalidad Distrital de Zafia. Regién

Lambayeque, encontrandose relacion entre las variables.

En relacion de Clima Organizacional, Dimensiones de Autorrealizacion y
Satisfaccion Laboral el resultado obtenido fue de 0,641, que se interpreta que existe
una relacion directa Moderada positiva entre las mencionadas. Segun Racines
(2016),en su trabajo de investigacion denominada “Analisis e influencia del clima
organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta de mejora para las y
los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo”. Obtuvo como resultado que el
21% de los trabajadores publicos de la Defensoria del Pueblo perciben
positivamente el clima organizacional, mientras que el 22% percibieron
inconformidad y el 57% de los servidores tuvieron una percepcién negativa del
clima organizacional. Concluyendo que, el que existe una relacion significativa entre
las sub dimensiones, autonomia y empoderamiento del clima organizacional con

los factores de la escala de satisfaccion laboral.

Para Cabrera (2018) en su trabajo de investigacion denominado Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en Colaboradores de una Institucion Publica
Peruana. Obtuvo como resultado que el clima organizacional de los colaboradores
es muy favorable. Ademas, se evidencio en su trabajo la existencia de una relacion
positiva entre la dimensién autorrealizacion de clima organizacional y el indicador
logro de la satisfaccion; entre la dimension involucramiento y el indicador Trabajo
en si; la dimension comunicacién y el indicador Responsabilidad. Es por ello que,
en el objetivo de relacién de Clima Organizacional, Dimensiones de Involucramiento
y Satisfaccion Laboral el resultado obtenido fue de 0,581, que se interpreta que

existe una relacion Moderada positiva entre las variables mencionadas.

En relacién la Dimension de Supervision, de Clima Organizacional, y la
Satisfaccion Laboral, se encontré que existe una correlacion moderada positiva de
0,589 entre ambas variables. Asi mismo, para Bueso (2016) en su trabajo titulado
“Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados
de industrias El calan en la zona norte”. Obtuvo como resultado que existe relacion
positiva entre el clima organizacional y satisfaccién laboral, estableciéndose que

altos niveles de clima organizacional influyen en una satisfaccion laboral de los
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empleados, favoreciendo la captacion y retencion del talento humano. Es por ello,
gue en ambos trabajos se concluy6 que la supervision en el los trabajadores, influye

mucho en la satisfaccion y por ende en un buen clima organizacional.

Segun Cardona (2016) en su trabajo de investigacion titulado “denominada
La satisfaccion laboral y el clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de
Manizales”. Obtuvo como resultado un nivel promedio en ambas variables. Con
relacion a la estructuracion de la propuesta se encontrd6 que el area de menor
puntuacion fue la de incentivos laborales y el area de comunicacion e integracion.
Se puede concluir que, en este centro laboral, hace mucha falta la implementacion
de reuniones e involucramiento con los empleados de dicho centro. Por el contrario,
en el presente trabajo sobre la relacién entre clima organizacional, dimension
comunicacién y la satisfaccion laboral en el personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019, se obtuvo como resultado que existe correlacion moderada

positiva.

En el presente trabajo sobre la relacién entre clima organizacional,
dimensién condiciones Laborales y la satisfaccion laboral, en personal de un
Programa Social de Ayacucho; 2019. Se obtuvo que existe una correlacion
moderada positiva de 0,539. En el Trabajo de investigacion de Figueroa Ordefio y
Zufiiga (2012) se encontré6 que el clima organizacional de dicha Institucion
manifiesta una disminucion en la satisfaccion de los funcionarios, disminuyendo de
un valor 4.08 en el 2009 a un 3.68 en el 2011 obteniendo un clima organizacional
regular, lo cual refleja una pérdida de expectativas de los funcionarios. De igual
modo, se aprecié que los valores en cada una de las dimensiones examinadas
arrojan disminucién entre esos dos periodos, situacion que estaria repercutiendo
sobre la adecuada autogestion como red de servicios en dichas instituciones. Es
por ello que, siempre como funcionarios o Jefes, deben velar por el bienestar
integral de sus empleadores, para que todos convivan en un buen clima
organizacional y poder cumplir con las expectativas de progreso de la empresa o

institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

En los resultados obtenidos, gracias a los test desarrollados, nos indica que
si existe relacion moderada positiva de 0,632, entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el Programa Social de Ayacucho; 2019.

Con respecto al primer objetivo especifico, relacion entre clima
organizacional, dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral en el
personal de un Programa Social Ayacucho; 2019, se encontrd que existe una
relacion directa moderada positiva de 0,64 1.

Para el segundo objetivo especifico, sobre relacibn entre clima
organizacional, dimension involucramiento laboral y la satisfaccién laboral en
el personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019, se encontré que
existe una relacién moderada positiva de 0,581.

El tercer objetivo especifico, relacion entre clima organizacional, dimension
supervision y la satisfaccion laboral en el personal de un Programa Social de
Ayacucho; 2019, se encontré que existe una relacion moderada positiva de
0,589.

Con respecto al cuarto objetivo especifico, sobre la relacién entre clima
organizacional, dimensién comunicacion y la satisfaccion laboral en el
personal de un Programa Social de Ayacucho; 2019, se encontré que existe
una relacion moderada positiva de 0,564.

Para el quinto objetivo especifico, relacion entre clima organizacional,
dimension condiciones Laborales y la satisfaccion laboral, dimensién
condiciones laborales en el personal de un Programa Social de Ayacucho;
2019, se encontrg que existe una relacion moderada positiva de 0,539.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccién Ejecutiva y unidad de Recursos Humanos,
implementen politicas institucionales de motivacion e incentivos en base a
resultados de la supervision, monitoreo y evaluaciones de desempefio para

la promocion de puestos y capacitaciones a su personal

Al Jefe Territorial del Programa Social de Ayacucho en coordinacion con el
Jefe de la Unidad de Articulacién de Gestion de Servicios y el Jefe de
Recursos Humanos de la sede Nacional del Programa Social se les sugiere
gue deben promover e implementar el reconocimiento al personal, por sus
logros alcanzados en sus labores designadas, para que se logre una

satisfaccion laboral Alta.

Al Jefe Territorial del Programa Social de Ayacucho se le aconseja que
implemente programas sobre gestion de talento con metodologias agiles y
participativas para que el personal tenga las herramientas necesarias para
la resolucion de conflictos, mejora de las habilidades blandas y de

comunicacién con la parte administrativa.

Se recomienda al Jefe Territorial del Programa Social de Ayacucho y al Jefe
de Recursos Humanos de la Sede Nacional del Programa Social, que se
fortalezca las reuniones mensuales que se desarrolla con los trabajadores
del equipo territorial para fortalecer la comunicacién y disipar dudas, recoger
aportes y recomendaciones. Posteriormente buscar solucién a sus dudas,
necesidades y requerimientos dentro de los Lineamientos y Normas

institucionales.

Al Jefe Territorial, Monitor Regional del Programa Social de Ayacucho, se
sugiere que desarrollen actividades recreativas, artisticas y deportivas, para
fortalecer, sistematizar y consolidar las relaciones laborales de los

trabajadores, a fin de afianzar el compromiso institucional.
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Se sugiere al Jefe Territorial del Programa Social de Ayacucho y al Jefe de
Recursos Humanos de la Sede Nacional del Programa Social, que
promuevan la realizacibn de mas trabajos de investigacion sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral teniendo en cuenta el contexto en el que

se encuentran.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

laboral en
personal de un
Programa Social
de Ayacucho;
2019?

Objetivos especificos.
Establecer la relacion entre clima
organizacional, dimension
autorizaciébn en personal de un
Programa Social de Ayacucho;
2019.

Establecer la relacion entre clima
organizacional, dimension
involucramiento laboral en
personal de un Programa Social
de Ayacucho; 2019.

Establecer la relacion entre clima
organizacional, dimension
supervisién en personal de un
Programa Social de Ayacucho;
2019.

Establecer la relacion entre clima
organizacional, dimension
comunicacion en personal de un
Programa Social de Ayacucho;
2019.

Establecer la relaciébn  entre
clima organizacional, dimension
condiciones laborales en
personal de un Programa Social
de Ayacucho; 2019.

Hipotesis especificas.

Existe relacion entre clima
organizacional, dimension
autorizacibn en personal de un

Programa Social de Ayacucho;
2019

Existe relacibn entre clima
organizacional, dimension
involucramiento  laboral en

personal de un Programa Social
de Ayacucho; 2019.
Existe relacion
organizacional, dimension
supervision en personal de un
Programa Social de Ayacucho;
2019

Existe relacion entre clima
organizacional, dimension
comunicacién en personal de un
Programa Social de Ayacucho;
20109.

Existe relacion entre clima
organizacional, dimension
condiciones laborales en personal
de un Programa Social de
Ayacucho; 2019.

entre  clima

Involucramiento laboral
Dimension 3: Supervisién
Dimension 4:
Comunicacion

Dimension 5: Condiciones
laborales

Variable 2: Satisfaccion
laboral

Organizacion

Relaciones humanas
Promocion y
remuneraciones

Control y supervision
Bienes y servicios

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Objetivo general. Hipotesis general. Variablel: Clima | e Descriptivo
¢Cudl es la| Determinar la relacién entre | Existe relacion significativa entre | organizacional e Correlacional
relacion  entre | cima  organizacional y | clima organizacional y satisfaccion e De corte
clima satisfaccion laboral en personal | laboral en personal de un | Dimension 1 transversal
organizacional y | de un Programa Social de | Programa Social de Ayacucho; | Autorrealizacion « No experimental
satisfaccion Ayacucho; 2019. 2019. Dimension 2:
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variable

organizacion.

UNIDAD DE ESCALA DE UNIDAD
VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ATRIBUTO MEDIDA MEDICION OPERACIONAL
Apreciacion de trabajar con | N,P,R,M,S Cuantitativa Ordinal items: 1, 6, 11, 16,
respecto a las posibilidades del 21, 26, 31, 36, 41,
Factor I: Realizacion Personal. miedo laboral, las cuales 46
favorecen el crecimiento
personal y profesional.
Hace referencia a la identidad
con la organizacion y sentido de | N,P,R,M,S Cuantitativa Ordinal items: 2, 7, 12, 17,
pertenecia que tiene el 22, 27, 32, 37, 42,
Factor II: Involucramiento Laboral colaborador con su organizacion 47
cumpliendo y siendo responsable
en todas sus actividades que se
le asigna.
Es el grado en que se observa el
Clima desempeﬁoydesarrollo_diaria de | N,P,RM,S Cuantitativa Ordinal items: 3, 8, 13, 18,
o o | Factor IlI: S s cada colaborqdor teniendo a 23, 28, 33, 38, 43,
rganizacional actor Ill: Supervision
cargo supervisores que los 48
orientan y ayudan a ejecutar las
tareas que deben de realizar.
El nivel de conexion de la
informacién que se maneja | N,P,R,M,S Cuantitativa Ordinal items: 4, 9, 14, 19,
Factor IV: Comunicacion dentro de la empresa, asimismo 24, 29, 34, 39, 44,
pertinente y relativa para la 49
organizacion.
Reconocimiento de que la
institucién posee los elementos | N,P,R,M,S Cuantitativa Ordinal items: 5, 10, 15, 20,
Factor V: Condiciones laborales. necesarios tanto materiales 25, 30, 35, 40, 45,
como econémicos para la 50
ejecucion de las labores
cotidianas en la organizacion
DIMENSIONES O UNIDAD DE ESCALA DE UNIDAD
VARIABLES SUBVARIABLES NOMBRE / INDICADORES ATRIBUTO MEDIDA MEDICION OPERACIONAL
Organizacién Condiciones relativas a la | T.I,B.L,R.I,P.I,PS Cuantitativa Ordinal itemes:1-8
organizacion. R.S,B.S,T.S
Relaciones Humanas Condiciones relativas a las | T.I,B.,LR.I,P.I,PS Cuantitativa Ordinal itemes: 9-15
relaciones humanas. R.S,B.S,T.S
Satisfaccién Promocién y Remuneraciones Condici_o’nes relativas_ a la| T.IB.LR.IP.I,PS Cuantitativa Ordinal itemes: 16-22
Laboral promocion y remuneraciones R.S,B.S,T.S _
Control y supervisién Condiciones relativas al controly | T.I,B.I,R.I,P.I,PS Cuantitativa Ordinal Itemes: 23-29
la supervision. R.S,B.S,T.S
Bienes y servicios Condiciones relativas a los | T.I,B.,LR.I,P.I,PS Cuantitativa Ordinal itemes: 30-36
bienes y servicios de la | R.S,B.ST.S
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Anexo 3: Instrumentos

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE SONIA PALMA (CL-SPC)

Operativo/Gestor(a): Administrativo:
Sexo: Femenino Masculino
Contrato CAS ( ) Orden de Servicio ()

Profesion

Tiempo de SErVICIOS cieriiiiiriiicrieeririerraraeeernnnsas

Instrucciones:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que

describa mejor su ambiente organizacional.

Ninguno o Todo o
Poco Regular o Algo Mucho )
Nunca Siempre
1 2 3 4 5

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas
buenas o malas.

item N | P |RA| M/|TS
Existen oportunidades de progresar en la organizacién 1 2 3 4 5
Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. 1 2 3 4 5

El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos que se

presentan. 1 2 3 4 5
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el

trabajo. 1 2 3 4 5
Los comparieros de trabajo cooperan entre si. 1 2 3 4 5
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 1 2 3 4 5
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 1 2 3 4 5
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En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10.

Los objetivos de trabajo son retadores.

11.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

16.

Se valora los altos niveles de desempefio.

17.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18.

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19.

Existen suficientes canales de comunicacion.

20.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21.

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.

22.

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente.

24,

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26.

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal.

27.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

28.

Se dispone de un sistema para el seguimiento control de las
actividades.

29.

En la organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30.

Existe una buena administraciéon de los recursos.

31.

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades organizacionales es una tarea
estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.

La organizacion fomenta y promueve la comunicacion.
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35.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

36.

La organizacion promueve el desarrollo del personal.

37.

Los productos y/o servicios de la empresa son motivo de orgullo del
personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
institucion.

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42.

Hay clara definicion de visién, misién y valores en la organizacion.

43.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconoce los logros en el trabajo.

47.

La empresa es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
organizacional.

48.

Existe un trato justo en la organizacion.

49,

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracién esté de acuerdo al desempefio y los logros.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (ESL-09)

Edad: ........ Aios Sexo M( ) F( ) Ocupacion:

Estado civil: Soltero(a) () Conviviente ()
Casado (a) () Separado (a) ()
Divorciado (a) ( ) 2da. Uni6n ()
Viudo (a) ()

Nivel de estudios: Primaria () Secundaria ()
Carreratécnica () Superior ()
Bachiller () Licenciado (a)

[ T 1] o - Ted 1] o L PP

Condicion laboral: Contratado CAS( ) Orden de servicio ()

Anos de servicio: ........ anos.

Instrucciones: A continuacion se presenta un conjunto de reactivos que especifican situaciones
que se presentan a nivel organizacional, que generan en usted un rango de respuestas
jerarquizadas que van desde satisfaccion total (ST) a Insatisfaccion total (IT), tal como se puede
observar en los casilleros que se encuentran a la derecha de cada reactivo. Usted deberd marcar
solo una alternativa de las ocho probables, la cual representa por lo general su sentir en estos
ultimos dos afios. Responda a todas las preguntas (reactivos) de manera sincera. Las

alternativas de respuesta son las siguientes:

ST satisfaccion total Pl poco insatisfecho

BS bastante satisfecho RI Regularmente insatisfecho
RS regularmente satisfecho Bl bastante insatisfecho

PS poco satisfecho IT insatisfaccion total
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SATISFACCION CON LA ORGANIZACION (SO)

1 La organizacién cumple con las disposiciones y leyes laborales
dentro de los plazos previstos

2 Los directivos de la organizacion manejan adecuadamente las
negociaciones con sus trabajadores en aspectos laborales

3 La organizacion brinda seguridad en el empleo

4 Reconocen los directivos de la organizacién el tipo de
participacion que usted realiza a través de su departamento en
la consecucidn de las metas organizacionales

5 Se preocupan los directivos por brindar un excelente clima
laboral a sus trabajadores

6 Los cargos jefaturales se otorgan a los mas capaces

7 Cumple la organizacion puntualmente con otorgar los diferentes
beneficios otorgados por el gobierno.

8 Los jefes se identifican activamente con la misién y vision de la
organizacion
SATISFACCION CON LAS RELACIONES HUMANAS (SRH)

9 Se respira un trato de igualdad y justicia en la organizacién

10 | Por el tipo de trabajo es importante establecer una relacion
empatica con los clientes internos y externos

11 | Letiene sin cuidado el establecer relaciones interpersonales con
sus comparfieros de labores

12 | Es capaz de establecer limites con sus compafieros en los roles
gue desempefa cuando asume alguna delegatura o cargo

13 | Llevarse bien y establecer una relacion amical con sus
compafieros es una caracteristica de la organizacion

14 | Sus compafieros de trabajo se interesan por las situaciones
personales que usted a traviesa en algin momento dentro de la
organizacién

15 | Su nivel de tolerancia le permite adaptarse y adecuarse a las
caracteristicas de personalidad de sus compafieros
SATISFACCION CON LA PRODUCCION DE BIENES Y SERVICIOS (SPBS)

16 | Considera que las metas y tasas de produccion exigidos por la
organizacién son adecuados

17 | Se le brinda los medios y materiales para alcanzar la tasa de
produccion exigida

18 | Puede decidir autbnomamente aspectos relativos al trabajo
respetando las normas

19 | Es capaz de trabajar con eficiencia bajo presion de tiempo

20 | Sus superiores valoran y reconocen los esfuerzos que usted
realiza para alcanzar las tasas de produccidn exigidas

21 | A pesar de la existencia de discrepancias al interior del grupo de
trabajo todos participan activamente en el logro de los objetivos

22 | Es capaz de adaptarse y adecuarse en la produccién de bienes
y servicios dentro de los lineamientos presupuestales
SATISFACCION CON EL CONTROL Y SUPERVISION (SCS)

23 | Le mortifica que le estén comprobando vy verificando
continuamente sus actividades

24 | Esta consciente que el control y supervision de las actividades es
parte de la politica organizacional

25 | Le brindan retroinformacién de sus actividades realizadas
después del proceso de verificacion

26 | Observa que solo controlan minuciosamente a determinados
trabajadores

27 | Considera que la supervision es usada como un instrumento de

presion laboral
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28 | Lafiscalizacién a que es sometido usted en el trabajo le genera
tensiéon emocional

29 | La realizacion de inspecciones generales cada cierto tiempo es
parte de la politica de la organizacién
SATISFACCION CON LA PROMOCION Y REMUNERACIONES (SPR)

30 | Elsalario que recibo corresponde a la tasa de produccion exigida
por la organizacion

31 | Todos los trabajadores tienen las mismas posibilidades para
someterse al sistema de comisiones, premios econémicos e
incentivos que ofrece la organizacion

32 | Todos tienen acceso al sistema de promocion en forma justa e
igualitaria en la organizacién

33 | Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades de
formacién que la organizacion ofrece

34 | Las dietas, horas extras y pluses que ofrece la organizacion son
accesibles solo a determinados trabajadores

35 | El trabajo extra es recompensado de alguna forma por la
organizacién

36 | Hay personas en la organizacién que son promocionados y/o

ganan mas que muchos, sin que estos cuenten con las
competencias que en el papel se exige para ello.

TOTAL
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Anexo 4: Validez de instrumento de investigacion

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TESIS: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN PROGRAMA SOCIAL, AYACUCHO 2019”

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _é-.{ ,/ )E( ke 10}
OpIinién de aplicabllidad: Aplicable Pq A%able despué;)z de cgregt 1 N6 aplicable [ ] .
Apellidos y nombres del juez validador: { @U‘\-QGL@, " LA A

on: ©&06&3 ST '

Especlalidad del validador: "\ Y. ¢ P Qﬁ@%}&a

10 de Noviembre del 2019 @7774\
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Anexo 5: Matriz de datos

Clima organizacional
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Satisfaccién Laboral
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Anexo 6: Propuesta de valor

La propuesta de valor estd enfocada en los trabajares de un Programa Social
de Ayacucho. En tal sentido es importante el fortalecimiento existente entre la relacion

laboral y la productividad del trabajador.

La propuesta de valor se ve reflejada en las evaluaciones relacionadas con los
participantes desarrollando una propuesta para mejorar el nivel y la excelencia de
trabajo y productividad, ya que es adecuada y competente la socializacion para una

vida plena socio econdémico.

En tal sentido la propuesta de valor estd alineada entre el trabajador y las
autoridades competentes en brindar un seguimiento, un soporte de capacitacion y de

incentivo econémico a dichos trabajadores.
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Anexo 7: Consentimiento informado

...... , con el documento nacional de identidad.................c.ooiii
Certifico que he sido informado con claridad y veracidad debida respecto al ejercido
académico de tesis titulado “, me ha invitado a participar; que actud
consecuentemente, libre y voluntariamente como colaborador, contribuyendo a este

procedimiento de forma activa.

Que se respete la buena fe, la confiabilidad a intimidad de la informacién por mi

suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica y psicolégica.
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