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RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 2021. Métodos: La
presente investigacion es de tipo bésica, nivel es correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacién es de 147 trabajadores, muestra de 107 trabajadores.
Resultados: Respecto al clima organizacional, con respecto a si considera que el lider genera
confianza y admiracion al personal el 45.8% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; respecto a si considera que la comunicacion que le brinda a los usuarios es de
facil entendimiento el 45.8% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo;
respecto a si considera que las tareas que se desarrollan en la institucion son eficientes el
54.2% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Respecto a la satisfaccion
laboral, respecto a en tu puesto de trabajo, te dan la autonomia para tomar decisiones el
43.9% manifesto estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; respecto a si siente que
tus trabajos valoran el esfuerzo que realizas el 38.3% manifestd estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo; respecto a si se sientes satisfecho con el salario que percibes el
44.9% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del personal de la
Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 2021; de acuerdo a los resultados obtenidos
en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.578 correspondiendo a un grado positivo
moderado y con un nivel de significancia del p = 0.00 siendo menor al 0.05.

Palabras clave: clima organizacional y satisfaccion laboral.



ABSTRACT

Objective: To determine how the organizational climate is related to the job satisfaction of
the staff of the Central Headquarters of the Regional Government of Lima, 2021. Methods:
This research is of a basic type, level is correlational, non-experimental design, quantitative
approach. The population is 147 workers, sample of 107 workers. Results: Regarding the
organizational climate, regarding whether they consider that the leader generates trust and
admiration for the staff, 45.8% stated that they totally disagree and disagree; Regarding
whether they consider that the communication provided to users is easy to understand, 45.8%
stated that they totally disagree and disagree; Regarding whether they consider that the tasks
carried out in the institution are efficient, 54.2% stated that they totally disagree and disagree.
Regarding job satisfaction, regarding your job, they give you the autonomy to make
decisions, 43.9% said they totally disagree and disagree; Regarding whether they feel that
your work values the effort you make, 38.3% stated that they totally disagree and disagree;
Regarding whether you feel satisfied with the salary you receive, 44.9% stated that they
totally disagree and disagree. Conclusion: the organizational climate is significantly related
to the job satisfaction of the staff of the Central Headquarters of the Regional Government
of Lima, 2021; According to the results obtained in the Spearman's Rho test, the value of
0.578 corresponds to a moderate positive degree and with a significance level of p = 0.00

being less than 0.05.

Keywords: organizational climate and job satisfaction.



INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son elementos importantes, el triunfo para
las diferentes organizaciones. Las entidades del Estado deben optar por el desarrollo de un
clima favorable y asimismo generar una buena actitud para el personal que es parte del
equipo humano. Considerando que el lugar de trabajo es el segundo hogar de los
colaboradores, el clima organizacional tiende a ser uno de las principales preocupaciones de
la organizacion. Por ejemplo, cuando es elevada la rotacion del personal, esto se traduce en
cierta forma, que el clima organizacional no facilite la retencion de los individuos. También
a raiz de un mal clima se puede identificar un malestar generalizado, que se expresa en un

desempefio laboral deficiente, asi como en bajos niveles de satisfaccion.

Por ende, considerando lo primero, la indagacién actual busca saber de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central

del Gobierno Regional de Lima.

El Gobierno Regional de Lima es un pedestal para los canales inmediatos de retencion de la
sociedad en temas estatales que se administran con libertad los provechos mismos de su
poblacidn, en la compafiia terrestre del estado y siendo componentes esenciales del gobierno

local, la comunidad, el territorio y la empresa.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El clima organizacional a nivel internacional es un asunto que cada vez mas las
organizaciones se interesan pues existen problematicas que afectan indudablemente al
personal. Pulido (2018) enfatiza que el clima organizacional tiene vinculo con el nivel
de entusiasmo de sus miembros. En su investigacion observa que la motivacién entre
los miembros de la empresa muchas veces es escasa, ya sea por fracaso o por
dificultades en la complacencia de los requerimientos, lo que ocasiona que el clima
organizacional tienda a disminuir, y se distingue por etapas de desanimo, indiferencia,

dejadez y disgusto.

En el Perl, Tapia (2017) sefiala que el perceptible disgusto se encuentra
vinculado fundamentalmente con la retribucidn, los alicientes, el manejo de ascensos,
la formacion, la gratitud que acoge, la ayuda y el control de que es esencia los
trabajadores. Por otro lado, la insatisfaccion laboral es una problemaética recurrente en
las organizaciones. Abanto y Santillan (2019) concluyen que hay distintos contextos
en que se ejerce el pésimo avance de aquel elemento; lo que internamente en la
compafiia los grados de decision de cada individuo reflejan la escasa capacidad de

dinamismo.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son elementos importantes, el
triunfo para las diferentes organizaciones. Las entidades del Estado deben optar por el
desarrollo de un clima favorable y asimismo generar una buena actitud para el personal
que es parte del equipo humano. Considerando que el lugar de trabajo es el segundo
hogar de los colaboradores, el clima organizacional tiende a ser uno de las principales
preocupaciones de la organizacion. Por ejemplo, cuando es elevada la rotacion del
personal, esto se traduce en cierta forma, que el clima organizacional no facilite la

retencion de los individuos. También a raiz de un mal clima se puede identificar un



malestar generalizado, que se expresa en un desempefio laboral deficiente, asi como
en bajos niveles de satisfaccion. Por ende, considerando lo primero, la indagacion
actual busca saber de qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de

Lima.

El Gobierno Regional de Lima— GRL es un pedestal para los canales inmediatos
de retencion de la sociedad en temas estatales que se administran con libertad los
provechos mismos de su poblacién, en la compafiia terrestre del estado y siendo

componentes esenciales del gobierno local, la comunidad, el territorio y la empresa.

En la Sede Central del GRL es una entidad publica que otorga servicios a su
poblacién, en el cual se identifico la presencia de distintos dilemas en el clima
organizacional del establecimiento pues no es atrayente, debido al mal manejo de los
problemas que se crean entre los trabajadores, por dificultades de interrelacion y la
carencia de razon entusiasta; por otro lado, gran parte del personal sienten que no son
valorados como lo esperaban; la falta de motivacion laboral genera mucho
insatisfaccion; los trabajadores no tienen la confianza de decir lo que opinan frente a
sus superiores; las relaciones interpersonales no son buenas por lo que dificulta que el

trabajo en equipo sea armonico.

En dicha organizacion ademas se ha detectado bajos niveles de satisfaccién ya
que los superiores no muestran iniciativa lo que ha generado baja capacidad de
proactividad; la falta de oportunidades de linea de carrera ha ocasionado de ciertos
trabajadores tomen a la decisién de buscar nuevas oportunidades laborales; tanto los
valores, mision y visién de la institucion no se encuentran bien alineados al personal
por lo que se evidencia su falta de compromiso; no fomentan trabajos de otro nivel
para que el trabajador pueda reflejar sus potencialidades lo que les genera

desmotivacién en su puesto laboral.

Si la Sede Central del GRL sigue descuidando las problematicas detalladas lineas
arriba se encontrara ante niveles muy altos de rotacion del personal, por lo que bajara

en gran medida su productividad.

Por tal motivo, la Sede Central del GRL podria mejorar esta futura situacion con
acciones creativas, hace que el personal asuma retos y actué con decision para lograr

lo propuesto.



1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢De que manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral

del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 2021?
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢De qué manera el liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral del

personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 20217

b. ¢De qué manera la comunicacion se relaciona con la satisfaccion laboral

del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 20217

c. ¢De qué manera el trabajo en equipo se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima,
20217

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de
Lima, 2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera el liderazgo se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima,
2021.

b. Determinar de qué manera la comunicacion se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima,
2021.



c. Determinar de qué manera el trabajo en equipo se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional
de Lima, 2021.

1.4. Justificacién de la investigacion

Justificacion metodologica: Su eficacia sistemética se halla en el planteamiento de una
herramienta probada de recopilacion de informacion la que servird de ayuda para
investigaciones futuras a justipreciar el clima organizacional, del mismo modo valorar
la satisfaccion laboral, en la que contard con el apoyo de un sostén hipotético
designado con integridad con el fin de conseguir que la investigacion tenga los

resultados deseados.

Justificacion practica: La indagacion busca plantear recomendaciones sobre los

problemas que se exponen en la investigacion.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Sede Central del Gobierno Regional de Lima, provincia
de Huara, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: Junio del afio 2021 a febrero del afio 2022.

- Delimitacion social: Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de

Lima.
- Delimitacion semantica: Cima organizacional y satisfaccion laboral.

Louffat (2012) indica que es la caracterizacion del grado de satisfaccion del
trabajador en vinculo a varios componentes del transcurso funcionario y por

consecuencia en vinculo a la organizacion en la que labora.

Robbins (2011) sefiala que la satisfaccién laboral es una postura que irradia

el nivel al que una persona se aprecia premiada u orgullosa en su centro laboral.



1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion fue viable ya que se tuvieron los recursos econémicos, humanos y
perceptibles, que aseveraron la ejecucion de la investigacion. Asimismo, se tuvo el
tiempo y autorizacion de la institucion.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Zambrano (2019), “Relacién del clima organizacional y satisfaccion
laboral de los funcionarios de libre nombramiento y remocion para
cumplimiento misional en la unidad para la atencién y reparacion integral a la
victimas (sede Bogotd)”, Universidad Externado de Colombia. Bogota.
Colombia. Su proposito fue determinar el vinculo del clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados dirigentes y consultivos de libre
designacion y remocion que beneficie la misionalidad. Es una investigacion
mixta, no experimental. La poblacion 13 funcionarios de la alta direccion. Las
técnias fueron la encuesta y la entrevista. Los resultados estudiados de clima
organizacional en la dimensién liderazgo el 30,76% de los encuestados afirmé
acuerdo que recibe un trato cortés de los empleados encargados. Y en la
variable satisfaccion laboral en relacion a su dimension ambiente fisico el
7,69% encuestados afirma estar en desacuerdo que el sitio de labor que es
comodo (salén de reuniones, mobiliarios de descanso). La investigacion
concluyé que hay un vinculo positivo, en medida que mejor se encuentre el
ambiente organizacional, los empleados observan mas satisfaccion al hacer las

labores diarias.

Samaca (2018), “Factores motivacionales que inciden en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Florval S.A.S”, Universidad
Externado de colombia. Bogotd. Colombia. Su proposito fue estudiar los
elementos entusiastas que incurren en la satisfaccion laboral de los

colaboradores en wuna organizacion. Es una indagacion exploratoria-



2.1.2.

descriptiva. Su poblacién estuvo conformada por 120 individuos. Su técnica
fue la observacion. Sus resultados de la satisfaccion laboral en la dimension
contextos laborales que el 52% pronuncian encontrarse sumamente en
disconformidad con el encargado frente a la compafiia de los trabajadores
nuevos en el momento que no efectlan en el area de cultivo y no aprecian
familiaridad para lograr pronunciar sus emociones en el centro laboral puesto
que no aprecian integridad. La investigacion concluyé que que los elementos
entusiastas y la satisfaccion laboral son reducidamente vinculables por motivo
de que las variadas situaciones de vida como a los conocimientos de cada uno

de los colaboradores que se congregan en el vinculo de trabajo.

Cafion (2017), “Factores determinantes de la satisfaccion laboral de los
profesionales de salud en la industria farmacéutica en Colombia”, Universidad
Nacional de Colombia. Bogotd. Colombia. Su propdsito fue establecer los
elementos que incurren en la satisfaccién laboral en un equipo de expertos. Es
una indagacion descriptiva, con corte transversal. La poblacion fue 83
profesionales. UsO la encuesta. Los resultados de la variable satisfaccion
laboral con referencia a las situaciones laborales sustentaron que mas del 40%
de los encuestados muestran que su ocupacion es la de “delegado de impulso y
comercializaciones”, cuya labor es “outdoor” y no tienen una ocupaciéon de
labor determinada. Se concluye que el factor de relacion con los superiores
muestra una valoracion muy efectiva para el individuo encargado de la
inspeccion de las labores y el individuo como tal. Este resultado se halla
empujado en las practicas variadas que efecttan las areas de recursos humanos

con el fin de ocuparse de este tipo de vinculos.

Investigaciones nacionales

Aragon y Lopez (2021), “Clima laboral y satisfaccion laboral en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha - Pasco 2018,
Universidad César Vallejo. Pasco. Per(. Su proposito fue establecer el vinculo
del clima laboral con la satisfaccion laboral. Es una indagacion disefio
correlacional, de tipo no experimental descriptiva. Su poblacion fue 54

trabajadores. Usé la encuesta. Entre los resultados obtenidos en relacion a la



variable clima organizacional el 20.0 % de los encuestados percibe un mal
clima laboral, en su dimension de comunicacion el 20.0 % de la muestra de
investigacion jamas es participe a las reuniones de coordinacion. En la variable
satisfaccion laboral el 43.3 % de los encuestados perciben una mala
satisfaccion Se concluye que hay un vinculo revelador r=0,78 entre el clima
laboral y satisfaccion laboral, significa que, a un excelente clima laboral le
atafie una excelente satisfaccion laboral; a un defectuoso clima laboral le atafie

un escaso clima laboral.

Rodriguez (2017), “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017, Universidad
César Vallejo. Peru. Su proposito fue determinar el grado de relacidn que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Es una indagacion no
experimental, de tipo descriptivo correlacional. Su poblacion fue 68
trabajadores. Usd la encuesta. Segin sus resultados en la variable clima
organizacional en la dimension liderazgo y direccion el 17% de los encuestados
sienten un nivel pésimo y en la dimensién comunicacion 17% de los
encuestados percibe un nivel malo. Se concluye que hay vinculo revelador

entre el clima organizacional y desempefio laboral.

Palomino y Retamozo (2016), “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta - 2015”, Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho. Perd. Su proposito fue
establecer la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral. La
indagacion fue correlacional, el nivel descriptivo. La poblacion fue 118
trabajadores. Usé la encuesta. Los resultados sustentan que en la variable clima
organizacional de acuerdo a sus dimensiones modo de liderazgo casi todos los
encuestados contestaron aproximadamente siempre hay liderazgo autdcrata
con 36%; en tanto que en participativo y permisivo casi todos contestaron con
un 41 % en ocasiones hay estos tipos de liderazgo y en la dimension
comunicacion casi todos los colaboradores de la municipalidad contestaron que
en alguans ocasiones hay excelente interrelacion descendente y ascendente con
38% en los dos acontecimientos. La conclusion fue que el clima organizacional

incide elocuentemente en el desempefio laboral.



2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Clima laboral
A. Definiciones

Huisa (2013) manifiesta que “es un andmalo participante que media entre
los elementos del procedimiento institucional y las propensiones entusiastas que

son traducidas en una conducta que tiene efectos en la compaiia” (p.113).

Louffat (2012) menciona que “el clima organizacional es reconocer el grado
de satisfaccion del trabajador con respecto a diferentes factores administrativos y

por ende en relacion a la empresa donde trabaja”.

Chiang y Nufiez (2010) definen al ambiente organizacional “como atributos

o conjunto del contexto de labor” (p.27).

Matute, Becerra y Mufioz (2008), hace referencia a particularidades o
peculiaridades que se hallan en el contexto de labor y puede que se idealice como
el temperamento de la compafiia tal como es observada por sus integrantes y que,
presumiblemente, interacciona con las peculiaridades particulares y perjudica la

siguiente conducta.

B. Dimensiones

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) mencionan que actualmente los
ambientes en las que se desarrollan los establecimientos se encuentran en
variaciones firmes, aquello es por motivo del desarrollo del conjunto de técnicas, la
generalizacion, por lo que las organizaciones tienen que buscar la eficacia y lograr
la competencia. Es asi como el clima organizacional debe contener las siguientes

dimensiones:
a. Liderazgo

Es aquello que tienen que adjudicarse los encargados de recursos humanos
considerando que es un rol dindmico conformado por individuos, ya sea en cada

una de sus secciones o en las organizaciones.
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b. Comunicacion

En la compafiia o asociaciones la interrelacion radica en que los datos sean
distribuidos entre dos 0 mas sujetos o equipos con la finalidad de conseguir una
Optima comprension frecuente, la comunicacion asimismo es una potencia humana

que logra completar a personas y equipos.
c. Trabajo en equipo

En el momento que la adicion de ejercicios particulares, asimismo adiciona
la labor conjunta y ambiente laboral en la que hace que las labores determinadas,
métodos Yy finalidades que encaminen més alla de lo anhelado, hace referencia a la

labor en grupo.

. Tipos de clima laboral
Martinez (2013) menciona los tipos del clima organizacional:
a. Clima de tipo autoritario
- Autoritarismo explotador:

Caracterizada principalmente por la desconfianza de los integrantes hacia
la direccion. En la cipula de la organizacion se toman las decisiones y blancos
los cuales se comunica de forma descendente. Los trabajadores laboran en un
ambiente de temor, de sancion, de intimidacion, con pocos incentivos y la
satisfaccion de las carencias continua en fases psiquicas y de seguridad. Los
procesos de control se encuentran bastante enfocados en la ctpula, generalmente
sucede en una empresa no formal que va en contra de una empresa formal. Este
tipo de clima tiene un clima equilibrado e imprevisible en el cual existe una sola
direccién en la comunicacion gque va parte direccidn a sus trabajadores en forma

de mandatos determinados.
- Autoritarismo paternalista

La gestion cuenta con seguridad ductil en sus trabajadores. En su mayoria
las decisiones son hechas en la cispide, sin embargo, algunas se toman en niveles
inferiores. Los incentivos, y en ciertas ocasiones sanciones, son técnicas

utilizadas en su mayoria para incentivar a su personal.
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La comunicacion entre superior y trabajador se determina con
benevolencia por informativo de los dirigentes y con dificultad por noticias de

los empleados. El control se encuentra en la cumbre.
- Consejero

Existe un ambiente de confianza entre direccion y trabajadores. La politica
y las determinaciones se realizan generalmente en la clpula, sin embargo, es
posible que ciertas decisiones se lleven a cabo en niveles inferiores. La
informacidn es de quidam descendiente. Los alicientes y los castigos son dados
en pocas oportunidades para motivar al personal; consiste ademas en complacer
sus carencias de renombre y de admiracion. Se encomiendan los desarrollos
sobre control de manera descendente a ascendente, con un sentido de
compromiso en todos los niveles. Este clima tiene un claro contexto activo en

donde la gestion se presenta como la forma de blancos para concretar.
- Participacion en equipo

El encargado cuenta con plena entereza en sus trabajadores. La toma de
determinaciones es distribuida por toda la compafiia y bastante complementados
en todos los grados. El informe de presenta forma lateral. EI personal se
encuentra motivado por medio de participaciones y la integracion, por la
determinacion de metas, de provecho, por la mejora de las metodologias

de cometido y por el célculo del beneficio en escalafon de las finalidades.

D. Evaluacidn del clima laboral

Matute, Becerra y Mufioz (2008) hacen mencion que, la evaluacion del
ambiente laboral es un importante instrumento de analisis que tiene por objeto
identificar aspectos de mayor realce en la empresa, para hacer mejoras en su
funcionamiento interno, en relacién a lograr lo propuesto y a que ésta se adecue al
ambiente externo; haciendo posible establecer los cambios ya previos en relacion a
los comportamientos y posturas que guardan un nexo con el entusiasmo laboral y

el ejercicio laboral.

Por lo general, el instrumento de medida de mayor uso es el cuestionario, pues

tiene un mejor analisis en varios aspectos y del panorama del clima organizacional.
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Los cuestionarios se elaboran de acuerdo a cada empresa, para conseguir
apreciaciones e ideas sobre la problemética y logros percibidos por los trabajadores.
Ademas, realiza un analisis del ambiente laboral, donde se establece el

comportamiento organizacional.

James y Jonnes (citados por Brunet) determinan tres diversos tipos de estudio,
no disjuntos, del ambiente organizacional: la evaluacion sobre diversas
caracteristicas de la empresa, la evaluacion de la captacidn de las caracteristicas
personales y la evaluacion de la captacion de cualidades de la empresa. Con la
altima en mencion, es de gran ayuda para los indagadores puesto que consiente
evaluar sencillamente el ambiente organizacional, la incidencia del entorno y la

identidad de la persona en relacion a su conducta.
En breve, se describira cada uno de los tipos de estudio:

- Evaluacién de diversas caracteristicas de la empresa. la elaboracion de la
evaluacion por medio del ambiente, rumores, energia, transmision,
establecimiento, organizacion formal, tipo de mando, entre otro; teniendo en
cuenta al clima como un conjunto de cualidades que detallan a una empresa y
que la diferencian de las deméas. Aquellas cualidades son constantes en el tiempo
e inciden en el comportamiento de los individuos dentro de la empresa. A partir
de este enfoque, los indicadores reducen por lo general la investigacién con
respecto al nexo que hay entre la proporcion de la empresa y el desempefio
laboral. Por otra parte, no se refleja la forma de nexo entre sus elementos unos a

otros.

- Evaluacién de la captacion de las caracteristicas personales. En este tipo de
estudio las personas perciben el clima organizacional solamente en relacion a
sus carencias que la organizacion puede complacer, tales como amistad,
problemas, dialogo, conductas, incentivos, intereses, entre otros. Entonces el
clima se traduce en puntos de vista individuales y el clima percibido por el
personal se acerca mas en relacion a sus cualidades individuales que los aspectos

empresariales.

- Evaluacion de la captacion de cualidades de la empresa. Dicha evaluacion hasta

ahora es de mayor empleo por los investigadores. Consiste en la incidencia total



13

del entorno y de la conducta de la persona en el establecimiento de su propia
conducta.

E. Ventajas del diagnostico del clima laboral

Matute, Becerra y Mufioz (2008) indican las més importantes ventajas del

diagnostico del clima organizacional son las siguientes:

Detectar firmezas y flaquezas personales, colectivas y de la propia empresa;

enfocandose y mejorando fuerzas hacia aspectos que no aportan a la empresa.

Establecer el enfoque del programa de capacitacion para optimizar zonas de
oportunidad y mejorar destrezas.

Posibilita tener un mejor conocimiento sobre la imagen corporativa que muestra
la empresa de forma externa (distribuidores, compradores, entre otros) y es
posible realizar un feedback de cdémo es percibida con respecto a sus
competidores.

Abarca a los trabajadores con la finalidad de descubrir los elementos que

incurren en la afluencia de problemas de conducta que se perciben en la empresa.

Establece las conductas méas resaltantes que pueden generar problemas y su

incidencia en la empresa.

Genera un impacto de formacion, ya que los trabajadores no solamente conocen
a fondo a la empresa, sino que, ademas adoptan un mecanismo para detectar
problemas por si mismo. Es posible que, se incremente en gran medida durante
el diagnostico conforme se tenga la capacidad potencial para solucionar sus

problemas.

Desde ello se determinan aspectos relevantes para comenzar un

procedimiento de cambio cultural. Por ende, el ambiente organizacional es la

aptitud de una empresa y aporte a la figura que muestra a su personal y el medio

externo. Es importante tener conocimiento del clima organizacion vigente y las mas

correcta en sus diferentes aspectos para detectar la fisura que existe para tomar

medidas correctivas y conseguir un clima adecuado.
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No obstante, es necesario percatarse que las variables que incluya su
herramienta tengan coherencia con la realidad de la empresa y con respecto a sus
caracteristicas de sus integrantes; con el objeto de asegurar el clima organizacional
de una cierta forma. Lo ideal para evaluar un clima organizacional es través de un

cuestionario realizado de acuerdo a cada empresa.

. EI cambio de la culturay el clima laboral

Chiavenato (2014) hace mencidn que la compafiia es un conjunto de personas,
con atributos propios que ha marcado en su cultura y ambiente interno. Dicho
conjunto de elementos tiene que ser observado, investigado y mejorado de modo
constante con el objeto de generar motivacion y eficiencia. Con el fin de dar
cambios a la sabiduria y el ambiente institucional, es necesario que la organizacion

contenga lo siguiente:
a. Adaptabilidad

Mejor dicho, es necesario que la institucion tenga la competencia para
solucionar deficiencias y responder con adaptabilidad ante las demandas
cambiantes e inconscientes del entorno en el que opera. Debe tener flexibilidad para
adecuarse y para incorporar acciones nuevas, como también tener transparencia y

ser receptivo a las nuevas ideas, sé que vengan de su interior o del exterior.
b. Sentido de identidad

Es necesario que la organizacion sepa y entienda su pretérito y su hoy, y cada
uno de sus integrantes deben entender y concondar sus blancos.

c. Una perspectiva exacta del ambiente

Mejor dicho, percepcion realista y competencia para analizar, dar un

diagnostico y comprender el entorno.
d. Integracion de los miembros

Es necesario para que la organziacion se comporte como un todo.
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G. Moral y clima laboral

Chiavenato (2014) sefiala que, para los humanistas, la motivacion llega a ser
el empuje para alcanzar lo propuesto en las organizaciones, si es que ademas se

satisfacen ciertas necesidades personales, de ello se concibe la definicion de moral.

, la ética de los trabajadores surgio6 con la tesis de los vinculos humanitarios.
La moral es una concepcién inmaterial, sin embargo, muy bien perceptible. En
verdad, es el producto de la motivacién de las personas incitada por la satisfaccion
o disgusto de las carencias personales. En la medida que la organizacion frustra
dicha satisfaccion. A menudo, la moral se eleva si estas carencias personales estan
en un contexto de satisfaccion, y baja si hallan dificultades que impidan su

satisfaccion y generan infortunio.

La nocion clima laboral es derivada de la moral. EI ambiente es una clima
psiquico y social que hay en una compafia que influye las conductas de sus

miembros.

Una ética alta direcciona a un ambiente receptiva, amistoso, calido y
agradable, en tanto que la moral baja a menudo genera una ambiente inoportuno,

poco agradable y frio.

H. Determinantes ambientales de la motivacion en un clima laboral

Chiavenato (2011) hace mencién que el ambiente laboral consiste en el
entorno interno del personal de la entidad y que se vincula fuertemente con el nivel

de entusiasmo en sus trabajadores.

Con el fin de analizar el comportamiento motivacional, se tiene en cuenta

estos elementos:

- Cada una de las personas poseen motivos 0 carencias esenciales que son
conductas potenciales y que Unicamente inciden en su conducta si estos son

estimulados.

- Elincentivo o no de estos motivos esta sujeto a el contexto o entorno que aprecia

la persona.
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Los atributos especificos del entorno ayudan a estimular o efectuar determinados
motivos. Es decir, un motivo particular incide en el comportamiento hasta llegar

a la provocacion de una incidencia ambiental especifica.

Las transformaciones en el entorno captado pueden generar innovaciones en el

patron de entusiasmo provocado.

Cualquier tipo de entusiasmo es direccionado a un tipo de carencia. El patrén
motivador generado impacta en la conducta; asimismo, una transformacién de

dicho patron producira una transformacion en esta.

. Estructura organizacional

Martinez (2013) hace mencién que los puestos y unidades vinculadas de

forma sistematica entre si, son contenidas en todas las organizaciones estructuradas,

que simbolizan los atributos y dimensiones duraderas de una organizacion. Esta

estructura trata en una integracion y funcionamiento de labores, ambitos de labor y

autoridades. Dicha estructuracion se fundamenta en los mecanismos de decision y

las siguientes hipotesis:

La actividad general de un &rea se divide y se delega la responsabilidad a
individuos expertos. Consiste en la dificultad de la determinacion de labores y

de ambientes de labor.

Las labores y los ambientes de labor personales se mezclan y se congregan en
equipos con objeto de una semejanza e igualdad. Consiste en la concepciéon de

secciones.

Es necesario considerar y establecer la proporcion mas conveniente de un equipo
de labor que se subordina a un individuo dirigente. EI campo de control es el

problema.

Se adjudican diversos niveles de autoridad, potestad de determinaciéon y de
disposicion a ambitos labores correspondientes. La delegacion de autoridad es

el problema.
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J. Personalidades dentro de la organizacion

Ibafiez (2002) sefiala que el temperamento en una compafiia es el resultado
de las diferentes actitudes humanas de aquellos que la componen. Indudablemente,
este acontecimiento enreda, pero a la vez proporciona significado a cualquier
examen de los ambientes de organizacion. Los temperamentos que se proporcionan

en la compafiia son:
a. Fuerzas vivas:

Las que impregnan la mayoria de los premios que la compafiia brinda en

nocion de superioridad, entradas y aseveracion del temperamento.

Son regidos por administradores y habilidades con asiduidad, mira a los
demas con indiferente distorsiona miento, prefiere el desarrollo particular a los
vinculos agrupados, no es seguidor de problemas y se inquietan por los beneficios

de la compafiia.
b. Los indiferentes:

Los trabajadores y los equipos se hallan en esta fase. No lidian con brio para
conseguir el lucro de premios por su labor, prestando un método facultativo al

método en el momento que se ve necesario a realizarlo.
c. Los ambivalentes:

En este temperamento las personas son determinadas como ingeniosas y
anhelantes, aquello es considerado en general separado con insuficientes o

restringidas probabilidades de ejercer profesion.
d. La personalidad:

La personalidad estd formada por el caracter, por aptitudes como la
inteligencia , por precedentes como la primera infancia, por los medios sociales,

profesionales y politicos en que se ha vivido , etc.

Todo ello juega un papel mas o menos importante y orienta las preferencias

y actitudes hacia uno u otro lado.

La personalidad se revela en las actitudes , resultantes de factores

intelectuales , afectivos y dinamicos. Mientras que las opiniones son a veces
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simples creencias muy influenciables y poco convencidas, las actitudes estan

solidamente incrustadas en la propia personalidad.

Predisponen a ver solamente ciertos aspectos de la realidad y a obrar en
consecuencias . Se forman a partir de experiencia que se consideran significativas

0 de modelos tipo que se han adoptado.

Todo ello provoca una determinada orientacion en el universo propio de cada

persona.

- Actitudes creativas: Buscar experiencias para hacer de ellas las debidas
consecuencias, valorar cualquier hallazgo .Considerar la importancia de cada

accion, desear potenciar al méximo las facultades que se poseen.

- Actitudes de comprension: Buscar el significado de las cosas , facilitar
informes que aclaren los hechos y los relacionen entre si .Procurar la maxima

claridad en las ideas y la adecuada relacion entre el fin y los medios utilizados,

- Actitudes de cooperacion: Crear sinceramente que los aportes de los demas

pueden tener el mismo valor que las de uno mismo.

Esta persuadido que muy a menudo se puede cumplir una tarea y obtener éxito

de ella més facilmente con la ayuda de los demas que en solitario.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Robbins (2011) lo define como “es una actitud que refleja el grado al que un

individuo se aprecia gratificado o satisfecho en su trabajo” (p. 484).

Robbins y Coulter (2010) lo definen como la postura ordinaria de una persona

a su trabajo.

Bateman y Snell (2009) lo definen como aquella que es esencialmente

relevantes para el personal de servicios enfocado hacia los vinculos.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) hacen mencion, que es un periodo
psiquico que manifiesta lo que los individuos aprecian de su situacion, con

fundamento en su valoracién de aquella.
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B. Dimensiones

Robbins y Judge (2017) indican los componentes que probablemente influyan

en la satisfaccion en el trabajo, siendo cada una de ellas:
a. Condiciones laborales

Ordinariamente, los puestos profesionales que proporcionan instruccion y
monitoreo forman complacencia a muchas de los individuos. La dependencia, la
realimentacion, la ayuda social y la comunicacion con los compafieros
externamente de la labor cuentan con un vinculo cercano con la complacencia en el

trabajo, inclusive si ello va méas de su propio trabajo.
b. Personalidad

La complacencia en el centro laboral no es Unicamente las situaciones
laborales, ya que asimismo el temperamento es un componente participativo. Los
individuos con propias valoraciones fundamentales provechosas creen en su valia
interna y capacidad basica, se hallan con una elevada complacencia en su labor que
los que las tienen negativas. Del mismo modo, las personas que tienen personalidad
elevada cuentan con una amplia responsabilidad de profesion, frecuentemente

cuentan con grados eminentes de complacencia laboral.
c. Salario

Para la mayoria de individuos, el salario guarda relacion con la satisfaccion
en el trabajo y la felicidad, no obstante, ello puede verse reducido si la persona

alcanza una calidad de vida promedio.

C. Actitudes relacionadas con la satisfaccion

Robbins (2011) hace mencidn que los individuos cuando estan en sus puestos
de trabajo generan posturas sobre muchos temas. Como en el caso de que las
personas tengas posturas positivas sobre su remuneracion, sus probabilidades de
promocion, su superior, las oportunidades, la alimentacion en la cafeteria y el color
de la vestimenta de la organizacion. Sin duda, ciertas posturas tienen mayor
relevancia. Las posturas fundamentalmente significativas son la satisfaccion o la

insatisfaccion laboral y el compromiso en la organizacion.
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a. La satisfaccion o insatisfaccion laboral

La satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo es una postura que irradia el nivel
al que una persona se aprecia premiado u orgulloso en su labor. Una indagacion
amplia hecha sobre la satisfaccion laboral ha manifestado que los elementos
particulares, como los requerimientos y deseos de los individuos, establecen esta
postura juntamente con los elementos de equipo y organizacionales como los
vinculos con los colegas del centro laboral, los inspectores y las situaciones de

labor, las politicas de labor y la indemnizacion.

Un trabajador orgulloso también se ausenta con menos costumbre y a realizar
participaciones efectivas y persistir con la compafiia. Al contrario, un trabajador
descontento logra ausentarse con mayor asiduidad, sentir tension que impida a sus

colegas del centro laboral y encontrarse perennemente en busca de otro trabajo.

No obstante, inverso a lo que muchos jefes creen, los elevados grados de
satisfaccion laboral no precisamente trasladan a grados mas altos de desempefio.

b. Compromiso organizacional

Es una postura que irradia la caracterizacion de una persona con la compafiia

y su carifio a la misma.

Es posible que un individuo con un elevado grado de responsabilidad se
observe a si mismo como un integrante efectivo de la compafiia (por ejemplo, hace
referencia a la compaiiia en clausulas particulares como “elaboramos bienes de
excelente calidad”) que desatienda fuentes minimas de insatisfaccion con la
compafiia y que se observe como que contintia como integrante de la compafiia. Por
el contrario, un individuo con escasa responsabilidad organizacional es mas posible
que se observe asi mismo como un individuo exterior (por ejemplo, al hablar de la
compafiia en cldusulas menos particulares como “no remuneran muy bien a sus
trabajadores”, que manifieste mas insatisfaccion sobre los acontecimientos y no se

observe como integrante de la compafiia a larga duracion.

La responsabilidad se fortifica con la edad de una persona, los afios que
trabaja con la empresa, el significado de proteccion laboral y la colaboracién en la
eleccion de determinaciones. Los trabajadores que se aprecian envueltos con una
compariia cuentan con costumbres elevadamente leales, proyectan una permanencia

extensa con la compafiia y manifiestan mas dedicacion en el rendimiento.
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. Factores para encontrar satisfaccion laboral

Chiavenato (2017) indican que es posible que casi todos nosotros deseemos
una ocupacion de trabajo agradable. Sin embargo, como nadie es perfecto, con
asiduidad tenemos que cambiar las propiedades de la ocupacion de trabajo. Alguno
quizé se encuentre excelentemente remunerado, pero brinde pocas ocasiones para
el progreso de las destrezas. Otro posiblemente brinde un ejercicio que saboreemos,
pero cuente con tributos imperceptibles. Posteriormente, se mostraran los 21

elementos o propiedades de la ocupacion de trabajo.

- Autonomia e independencia

- Prestaciones

- Ocasiones de progreso profesional

- Retribucion/sueldo

- Diélogo entre los trabajadores y la direccion

- Colaboracion de la labor a los objetivos de comercializaciones de la compafiia
- Impresion de proteccidn en el contexto de trabajo

- Tolerancia para nivelar la vida en el trabajo y la vida particular

- Proteccion en el trabajo

- Aprendizaje determinado para la ocupacion

- ldentificacion de la administracion del desempefio del empleado en la ocupacion
- Significatividad de la ocupacién

- Alineacion de redes

- Ocasiones para emplear capacidades/destrezas

- Responsabilidad de la compafiia con el progreso profesional

- Cultura administrativa general

- Vinculo con el inspector seguido
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E. Satisfaccion laboral y satisfaccion del ciudadano

Robbins y Coulter (2010) mencionan la interrogante ¢ la complacencia laboral
se encuentra vinculada con los efectos reales de los consumidores? Para los
trabajadores de primera linea que se encuentran en relacion con los compradores,
la contestacion es “si”. Los trabajadores orgullosos acrecientan la complacencia y
la fidelidad del comprador. Los trabajadores orgullosos son mas amistosos,
contentos y aceptables, caracteres que los compradores estiman. Y puesto que los
trabajadores orgullosos normalmente no abandonan sus trabajos, es sumamente
posible que los compradores se encuentran con fisonomias familiarizadas y tomen
una prestacion acostumbrada. Aquellas propiedades apoyan a edificar la
satisfaccion y fidelidad de los compradores. Sin embargo, el vinculo asimismo
parece ocurrir, por el contrario: los compradores descontentos logran aumentar el

disgusto laboral de un trabajador.

Los trabajadores que se encuentran en relacion con los compradores logran
que los compradores que son altaneros, descorteses o tercos perjudican su
complacencia laboral. Aparentemente, varias organizaciones comprenden este
vinculo. Los comercios enfocados a la prestacion se preocupan por dejar contentos
a sus compradores. Aquellas organizaciones buscan tener trabajadores contentos y
amistosos, los instruyen en la prestacion al comprador, galardonan la prestacion al
comprador, brindan contextos de trabajo efectivos y asiduamente siguen la

complacencia de sus trabajadores por medio de encuestas de cualidades.

F. Los efectos de la satisfaccién laboral

Robbins y Judge (2017) mencionan que las consecuencias de la complacencia

laboral se manifiestan en las consecuencias posteriores:
a. Desempefio Laboral

Como muchos estudios han ultimado, es posible que los empleados oportunos
sean mas fructiferos. Sin embargo, ciertos indagadores frecuentaban pensar que era
una ficcion el vinculo entre satisfaccion laboral y el esfuerzo en el trabajo. Pero una
investigacion de 300 trabajos insinud que el vinculo es muy elevado. Las personas

mas contentas con su labor cuentan con un éptimo desempefio y las compafiias que
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tienen mas trabajadores satisfechos son mas eficientes que las que tienen escasos

trabajadores orgullosos.
b. Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO)

Los trabajadores con conducta de ciudadana organizacional dialogan
efectivamente sobre sus compafiias, apoyan a los demés y se encaminan mas alla
de las perspectivas normales de su ocupacién de labor. Las certezas proponen que
la complacencia laboral cuenta con un vinculo templado con el comportamiento de
ciudadania organizacional, de manera que las personas mas campantes con su
trabajo son mas propensas a conseguir una conducta de ciudadania organizacional.
¢Por qué la complacencia laboral conduce a la conducta de ciudadania
organizacional? Un motivo es la seguridad. Una indagacién hecha a 18 naciones
propone que los administradores atafien al comportamiento de ciudadania
organizacional de los trabajadores con conducta que manifiestan su familiaridad.
Las personas que aprecian que sus colegas de labor los apoyan cuentan con mas
probabilidades de presentar posturas de apoyo, que quienes tiene un vinculo
opuesto con sus compafieros. Por otra parte, el temperamento asimismo es
significativo. Las personas que muestran ciertas fisonomias de temperamento se
sienten méas orgullosas con su labor lo que a su vez lleva a contar con méas
comportamiento de ciudadania organizacion. Por Gltimos los trabajadores que
recogen feedback efectiva de sus compafieros de trabajo por sus comportamientos

de ciudadania organizacional son propensos a seguir con actividades de este tipo.
c. Satisfaccion del usuario

“Como los administradores de las compafias de prestaciones tienen que
inquietarse para encantar a los compradores, es sensato cuestionar si la
complacencia de los empleados se vincula en manera efectiva con la complacencia
de los consumidores™ ... “Para los que se encuentran en la linea frontal de relacion
directa con los compradores la contestacion es si. Los empleados orgullosos

aumentan la complacencia y fidelidad de los usuarios” (Robbins y Judge, 2017).
d. Satisfaccion de la vida

“Hasta el momento se ha tomado en cuenta la complacencia laboral como si
fuera un semblante desconocido a la complacencia de la existencia, pero es posible

que se encuentren mas relacionadas de lo que se piensa” (Robbins y Judge, 2017).
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“Indagaciones en Europa mostraron que la complacencia laboral se encuentra
vinculada posteriormente con la satisfaccion de la existencia y que las posturas y la
experiencia importantes perjudican a las practicas y el modo en que se aprecia la
labor” (Robbins y Judge, 2017). Ademas, de acuerdo con indagaciones hechas en
Alemania, los individuos se aprecian menos complacidos con su existencia en el
momento que se encuentran sin trabajo y no unicamente por la pérdida de ingresos.
Para casi todas las personas, la labor es parte esencial de la vida, por lo que es
razonable que el sentimiento de bienestar ordinario necesite mucho, del grado de

prosperidad que nota en su labor (complacencia laboral).

. Satisfaccion laboral y sus resultados

Schermerhorn (2010) sefiala que algunos especialistas tienen conocimientos
gue concurren una conexion entre la satisfaccion laboral y la inasistencia en el
trabajo. Los trabajadores con mayor satisfaccion van frecuentemente a sus trabajos.
Asimismo, existe una relacion entre satisfaccion en el trabajo y el traslado de
colaboradores. Los personales insatisfechos dejan sus trabajos. La inasistencia y la
rotacion del personal tienen altos costos ya que incluye reclutamiento y
capacitacion, ademas también se pierde productividad en tanto el nuevo personal se
adapte a sus funciones. Por ejemplo: una investigacion informa que las
modificaciones elevadas y decrecientes en las tasas de conservacion proporcionan
como efecto alteraciones excesivas en las utilidades corporativas. El escritor avisa
acerca de las impresiones perjudiciales de la depreciacion de la fidelidad e indicio

de la puerta giratoria entre los trabajadores.

En el momento que se habla de la conexion entre satisfaccion laboral y
desarrollo en el trabajo, son muy complejas. Las recientes conclusiones recalcan
que existe un remoto vinculo entre satisfaccion y rendimiento en el trabajo. Aunque
se necesitara tener mas cuidado antes de tener una conclusion que dar felicidad a
las personas en su trabajo mejore su rendimiento en este. La realidad nos dicta que
solo aquellas que agradan su trabajo estaran mas contentas y satisfechas y, aunque,
no tengan un rendimiento eficiente. Y ello forma parte de las distinciones

personales.
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Hay antecedentes de igual forma que el ejercicio incida en la complacencia;
probablemente los trabajadores de elevado rendimiento tengan mas satisfaccion.
Aunque, inmediatamente después la interpretacion verdadera posiblemente sea el
mejor. Hay individuos que quizas realicen su labor y que tengan un rendimiento de
acuerdo a las expectativas y que, sin embargo, no sienten coémodos con ello. En
efecto, puesto que la satisfaccién nos manifiesta la inasistencia y la rotacion del
personal, los gerentes deben hacer esfuerzos por no perder a personal realmente
efectivo, aunque descontentos, a menos que se realicen variaciones con la finalidad

de incrementar su complacencia en el trabajo.

Finalmente, es muy posible que la complacencia en el trabajo y el rendimiento
en este tengan impacto entre estos. Es un enfoque muy aceptado que el rendimiento
laboral, con los incentivos y notadas como justas, concebira un ambiente para

laborar con energia, con el objetivo de elevar el rendimiento en un largo plazo.

. Estresores organizacionales que impiden la satisfaccion laboral

Griffin y Moorhead (2010) marcan que son diversos factores en el lugar de

trabajo que ocasionan agobio.

Asi podemos reconocer los agobios de organizacion como son la peticion de
trabajos, la solicitud fisica, las peticiones de funciones las peticiones

interpersonales:
a. Demandas de Tareas

Estos estresores se relacionan con una actividad determinada que realiza un

individuo. Ciertas profesiones tienden a ser mas estresantes.

Las ocupaciones de cirujanos, inspectores de transito volatil y los instructores
de futbol sudamericano experto, cominmente son sumamente agobiantes que los
practicantes corrientemente, funcionarios de tickets de aeroplanos y encargados de
equipo de futbol. Adelante de las imposiciones determinadas coherentes con las
labores, otros semblantes de un cargo pueden trazar un ultimato fisico para el
bienestar de un individuo. Hay contextos no sanos en la mineria de carbén y en el

uso de desechos venenosos.
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La proteccidn es otra solicitud de las que puede causar agobio. No es posible
alguien en un trabajo comparativamente indudable se inquiete de modo ilicito por

derrochar esa ocupacion.

Los ultimatum a la proteccion profesional logran acrecentar el agobio de

manera enérgica.

Por ejemplo, el agobio por lo habitual acrecienta por medio de una compafiia
en el transcurso de un tiempo de relevos o seguidamente luego de una disolucion

con distintas compafiias.

Un agobio final de solicitud de labores es la sobrecarga. Aquella sucede en el
momento que un individuo sencillamente cuenta con mas labores de la que puede

manipular.

La sobrecarga logra ser cuantitativa (el individuo cuenta con varias labores
que hacer y poco tiempo para hacerla). Tenemos que marcar que lo contrario a una
sobrecarga ademas logra ser despreciable.

b. Demandas fisicas.

Son exigencias palpables que hay sobre el trabajador, aquella solicitud es un
conjunto de atributos palpables del medio y las labores fisicas que comprende el

cargo. Un componente significativo es la temperatura.

Laborar exteriormente en temperaturas exageras logra trascender en agobio,
como también puede ser laborar en una delegacion con pésima calefaccion o poco

aire acondicionado.

La clase obrera enervante como cargar objetos pesados o alzar envoltorios
logran acarrear consecuencias analogas. El esbozo de las agencias asimismo logran
ser un dilema. Una agencia mal disefiada logra entorpecer que los individuos
cuenten con intimidad u originar excesiva interrelacién social o escasa interrelacién
social. Excesiva interrelacion logra entretener al individuo de sus labores, mientras

que muy escasas acarrear cansancio o al aislamiento.

Del mismo modo, una escasa luminosidad, areas de labor inconvenientes y
defectuosas analogas logran originar agobio y la labor por tiempos logran causar
complicaciones para los individuos debidamente al modo que conmueve su suefio

y sus diligencias del periodo libre.



27

c. Demanda de Roles

La solicitud de ocupaciones asimismo logra ser agobiante para los
trabajadores de la compafiia. Un cargo es una serie de conductas a la exceptiva de
un puesto en especifico en una empresa. Como tal cuenta con obligaciones serias
(por ejemplo, coherentes con la ocupacién y manifiestos) y exigencias

inconsecuentes (por ejemplo, sociales, y supuestas).

Los individuos en una compafia o un conjunto de labor desean que un
individuo en una ocupacion particularmente opere en ciertos modos. Un resultado
terminable de una distribucion de ocupaciones endebles es la sobrecarga de
ocupaciones, que sucede en el momento que las expectaciones de la ocupacion

sobresalen de la capacidad particular.

Cuando un administrador proporciona a un trabajador diversas retribuciones
significativas simultaneamente, mientras que acrecientan la obligacion de labor
habitual de los individuos, el trabajador quizd aprecie una sobrecarga de la
ocupaciéon. Por ejemplo, un individuo que trata de laborar de modo
considerablemente trabajosa en su ocupacion, proponerse para los nombramientos
en el consejo del colegio, atender una junta en la iglesia, ser encargado de la liga
juvenil de futbol, conservar un evento dindmico de oficios y ser un integrante

participante de sus familias quizé hallara una sobrecarga de la ocupacion.
d. Demandas Interpersonales

Se trata de ciertas exigencias interpersonales: agobios grupales, liderato y
discordias interpersonales.

Los agobios en grupo comprenden la tension por limitarse a la fabricacion,
agobio por ajustarse a las pautas del grupo y demas. Por ejemplo, como se ha
indicado anteriormente, es frecuente que un equipo de trabajo alcance un pacto

inconsecuente sobre cuanto hara cada integrante.

Las personas que hacen mas 0 menos de este grado logran ser obligados por

el equipo para que se nivele.

Una persona que aprecia una enérgica peticion de modificar las perspectivas

del equipo (quiza lograr un acrecentamiento de paga o un impulso) vivird una
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enorme cuantia de agobio, especialmente si la aprobacion de parte del equipo

asimismo es significativa para él o ella.

2.3. Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Indica que es la caracterizacion del grado de satisfaccion del trabajador en vinculo a
varios componentes del transcurso funcionario y por consecuencia en vinculo a la

organizacion en la que labora (Louffat, 2012).
Satisfaccion laboral

Sefiala que la satisfaccion laboral es una postura que irradia el nivel al que una persona

se aprecia premiada u orgullosa en su centro laboral (Robbins, 2011).
Liderazgo

Es aquello que tienen que adjudicarse los encargados de recursos humanos
considerando que es un rol dindmico conformado por individuos, ya sea en cada una

de sus secciones o0 en las organizaciones (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008).
Comunicacion

Radica en que los datos sean distribuidos entre dos 0 més sujetos o equipos con la
finalidad de conseguir una dptima comprension frecuente, la comunicacion asimismo
es una potencia humana que logra completar a personas y equipos (Koontz, Weihrich
y Cannice, 2008).

Trabajo en equipo

En el momento que la adicién de ejercicios particulares, asimismo adiciona la labor
conjunta y ambiente laboral en la que hace que las labores determinadas, métodos y
finalidades que encaminen mas alla de lo anhelado, hace referencia a la labor en grupo
(Koontz, Weihrich y Cannice, 2008).

Condiciones laborales

Los puestos profesionales que proporcionan instruccion y monitoreo forman

complacencia a muchas de los individuos (Robbins y Judge, 2017).
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Personalidad

Los individuos con propias valoraciones fundamentales provechosas creen en su valia
interna y capacidad bésica, se hallan con una elevada complacencia en su labor que los

que las tienen negativas (Robbins y Judge, 2017).
Salario

Para la mayoria de individuos, el salario guarda relacion con la satisfaccion en el
trabajo y la felicidad, no obstante, ello puede verse reducido si la persona alcanza una
calidad de vida promedio (Robbins y Judge, 2017).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién

laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 2021.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del

personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima, 2021.

b. La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima,
2021.

c. El trabajo en equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima,
2021.
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Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Liderazgo

Comunicacion

Trabajo en
equipo

Inspiracion.
Motivacion.
Direccion.

Comunicacion externa.
Comunicacion interna.
Comunicacion formal.

Tareas.
Procedimientos.
Propositos.

Fuente: Koontz, Weihrich y Cannice (2008).

SATISFACCION
LABORAL

Personalidad

Salario

Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Condiciones Interdependencia.
laborales Retroalimentacion.

Apoyo social.

Interaccion con los colegas.

Supervision

Valia interna.
Capacidad basica.
Compromiso de carrera.

Adecuada remuneracion.
Estatus de vida

Fuente: Robbins y Judge (2017).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
De tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad
para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

El nivel es correlacional porque “se establece la relacién entre las variables de
estudio” (Hernandez et al., 2014).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a
entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion estuvo representada por 147 trabajadores de la Sede Central del
GRL.

3.2.2. Muestra

La formula que se utilizé para hallar la muestra:

B Z?p.q.N
n= e2(N—1)+Z%p.q
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Donde:
n Es el tamafio de la muestra.
pPvg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

_ 3.8416 * 0.5 * 0.5 x 147
1= 0.0025(147 — 1) + 3.8416 * 0.5 % 0.5

n = 106.52

La muestra esta representada por 107 trabajadores de la Sede Central del GRL.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son clima
organizacional y satisfaccion laboral. El cuestionario fue respondido por los

trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Lima.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de
prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.

El software empleado fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados son presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Anélisis de resultados

A. Analisis descriptivo del Clima organizacional

Tabla 1
Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segun indicadores del liderazgo

TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

1. ¢Considera que el lider genera
confianza 'y admiracion al 25 23.4% 24 22.4% 19 17.8% 22 20.6% 17 15.9%
personal?

2. ¢Considera que el lider emplea
estrategias motivacionales para
mejorar la eficiencia en su puesto
laboral?

3. ¢Considera que el gerente adecla
su liderazgo conforme a cualquier 21 19.6% 29 27.1% 14 13.1% 26 24.3% 17 15.9%
circunstancia que afronte?

34 31.8% 22 20.6% 14 13.1% 22 20.6% 15 14.0%

Total d q m1. ¢Considera que el lider
genera confianza y admiracion al
personal?

De acuerdo | EOERINEOERINZ
m2. (Considera que el lider
. emplea estrategias
Més 0 menos de acverdo [ ENRIMIESHRIIEHR ~ ©CCC e
motivacionales para mejorar la

eficiencia en su puesto laboral?

En desacuerdo __ m3. ¢Considera que el gerente

adecua su liderazgo conforme a

Totalmente endesacuerdo | RSO <% creunstanci oue

afronte?

Figura 1. Liderazgo.
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Se muestra en la Tabla 1 que con respecto a si considera que el lider genera confianza y
admiracion al personal el 45.8% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
el 17.8% manifestaron que estdn mas o menos de acuerdo y el 36.4% determinando esta en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que el
lider emplea estrategias motivacionales para mejorar la eficiencia en su puesto laboral el
52.3% acot6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 13.1% indico que esta
mas 0 menos de acuerdo y el 34.6% acotaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo.
En tercer lugar, en mencién a si considera que el gerente adecua su liderazgo conforme a
cualquier circunstancia que afronte el 46.7% resaltaron que estan totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, el 13.1% evidenciaron estar mas o menos de acuerdo y el 40.2%

mencionaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 2
Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segln indicadores de la comunicacion
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
4. ¢Considera que la comunicacién
gue le brinda a los usuarios es de 21 19.6% 28 26.2% 19 17.8% 19 17.8% 20 18.7%
facil entendimiento?
5. ¢Considera que la comunicacion
gue se da entre los trabajadoreses 29 27.1% 21 19.6% 17 15.9% 21 19.6% 19 17.8%
claray precisa?
6. ¢En la institucion utilizan los
oficios para comunicarse con los 19 17.8% 33 30.8% 16 15.0% 21 19.6% 18 16.8%
jefes inmediatos?

Total d 4 . m4. ¢Consideraque la
otalmente de acuerdo __ 16,8% comunicacion que le brinda a los

usuarios es de facil

oe scuerdo | RIS ©eo?

m5.  ¢Consideraquela

. comunicacion que se da entre
Mis 0 menos de acuerdo | RINESERINESOR a

los trabajadores es clara 'y
precisa?

En desacuerdo _ 30,8% 6.  ¢Enlainstitucion utilizan

los oficios para comunicarse con

) . . 5
Totalmente en desacuerdo _ 17,8% los jefes inmediatos?

Figura 2. Comunicacion.
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Se muestra en la Tabla 2 que con respecto a si considera que la comunicacion que le brinda
a los usuarios es de facil entendimiento el 45.8% manifesto estar totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, el 17.8% manifestaron que estan mas o menos de acuerdo y el 36.4%
determinando esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto
a si considera que la comunicacién que se da entre los trabajadores es clara y precisa el
46.7% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 15.9% indicé que esta
mas 0 menos de acuerdo y el 37.4% acotaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo.
En tercer lugar, en mencion a si en la institucion utilizan los oficios para comunicarse con
los jefes inmediatos el 48.6% resaltaron que estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
el 15% evidenciaron estar mas o menos de acuerdo y el 36.4% mencionaron que estan

totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 3
Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segun indicadores del trabajo en equipo
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

7. ¢Considera que las tareas que se
desarrollan en la institucion son 29 27.1% 29 27.1% 18 16.8% 18 16.8% 13 12.1%
eficientes?

8. ¢Considera que existen
procedimientos que les permite al
personal cumplir con eficiencia
sus trabajos?

9. ¢(Considera que el personal sabe
el proposito de sus actividades?

26 24.3% 21 19.6% 24 22.4% 19 17.8% 17 15.9%

18 16.8% 28 26.2% 18 16.8% 25 23.4% 18 16.8%

B7. ¢Considera que las tareas
Totalmente de acuerdo -_ 16,8% que se desarrollan en la
institucién son eficientes?
m38. ¢Considera que existen
. rocedimientos que les permite
Mas o menos de acuerdo -_ 16,8% P q P

al personal cumplir con
eficiencia sus trabajos?

En desacuerdo _ 26,2% 9.  ¢Considera que el personal

sabe el propésito de sus

. 5
Totalmente en desacuerdo _— 16,8% actividades:

Figura 3. Trabajo en equipo.
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Se muestra en la Tabla 3 que con respecto a si considera que las tareas que se desarrollan en
la institucion son eficientes el 54.2% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 16.8% manifestaron que estdn mas o menos de acuerdo y el 29%
determinando esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto
a si considera que existen procedimientos que les permite al personal cumplir con eficiencia
sus trabajos el 43% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 22.4%
indico que esta mas o menos de acuerdo y el 33.6% acotaron que estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en mencion a si considera que el personal sabe el
proposito de sus actividades el 43% resaltaron que estan totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 16.8% evidenciaron estar mas o menos de acuerdo y el 40.2% mencionaron

gue estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.

B. Analisis descriptivo de la Satisfaccion laboral

Tabla 4
Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segln indicadores de las condiciones laborales
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
10. ¢En tu puesto de trabajo, te dan la
autonomia para tomar 21 19.6% 26 24.3% 22 20.6% 18 16.8% 20 18.7%
decisiones?
11. ;Te sientes satisfecho con la
retroalimentacion que te brindan 26 24.3% 22 20.6% 14 13.1% 27 25.2% 18 16.8%
los superiores?
12. ;Te sientes satisfecho con el
apoyo social que te brinda la 32 29.9% 19 17.8% 18 16.8% 20 18.7% 18 16.8%
institucion?
13. (Es agradable la relacion que
llevas con tus compafieros de 39 36.4% 17 15.9% 15 14.0% 22 20.6% 14 13.1%
trabajo?
14. ;Te sientes satisfecho con la
supervision que recibes?

31 29.0% 23 21.5% 14 13.1% 24 22.4% 15 14.0%
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Totalmente de acuerdo -- 16,8% 13,1% - B 10. ¢Entupuesto de trabajo, te dan la

autonomia para tomar decisiones?

D rd -- ol 06 - W 11. ¢Tesientes satisfecho con la
€ acuerdo ’ Hexe retroalimentacion que te brindan los

superiores?
12. (Te sientes satisfecho con el apoyo

Mas o menos de acuerdo _ 16,8%  14,0% - social que te brinda la institucion?

13. (Esagradable la relacién que llevas

En desacuerdo _ Rl 15 0% - con tu compafieros de trabajo?

W 14. ¢Te sientes satisfecho con la

supervision que recibes?
Totalmente en desacuerdo - 29,9% 36,4% -

Figura 4. Condiciones laborales.

Se muestra en la Tabla 4 que con respecto a en tu puesto de trabajo, te dan la autonomia para
tomar decisiones el 43.9% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el
20.6% manifestaron que estan mas o menos de acuerdo y el 35.5% determinando esta en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si se siente satisfecho
con la retroalimentacion que te brindan los superiores el 44.9% acot6 que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 13.1% indicd que estd mas 0 menos de acuerdo y el 42.1%
acotaron gue estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en mencion a si
siente satisfecho con el apoyo social que te brinda la institucion el 47.7% resaltaron que
estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 13.1% evidenciaron estar mas 0 menos
de acuerdo y el 35.5% mencionaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo. En cuarto
lugar, en cuanto a si es agradable la relacion que llevas con sus comparieros de trabajo el
52.3% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 14% indico que esta mas
0 menos de acuerdo y el 33.6% acotaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En
quinto lugar, en mencion a si se siente satisfecho con la supervision que recibes el 52.3%
resaltaron que estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 14% evidenciaron estar
mas 0 menos de acuerdo y el 33.6% mencionaron que estan totalmente de acuerdo y de

acuerdo.
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Tabla 5

Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segun indicadores de la personalidad
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

15. ¢Sientes que tus trabajos valoran
el esfuerzo que realizas?

16. ¢;Te sientes satisfecho con las
capacidades que empleas en tu 38 35.5% 17 15.9% 14 13.1% 17 15.9% 21 19.6%
puesto de trabajo?

17. ¢ Te sientes satisfecho con la linea
de carrera que ofrece la 23 21.5% 20 18.7% 19 17.8% 21 19.6% 24 22.4%
institucion?

21 19.6% 20 18.7% 22 20.6% 17 15.9% 27 25.2%

Totalmente de acuerdo _- 22,4%
M 15. ¢Sientes que tus trabajos valoran
el esfuerzo que realizas?

W 16. ¢Te sientes satisfecho con las

Mds o menos de acuerdo _ 17,8% capacidades que empleas en tu

puesto de trabajo?
17. éTe sientes satisfecho con la
En desacuerdo _ 18,7% .
- . linea de carrera que ofrece la
institucion?
Totalmente en desacuerdo -_ 21,5%

Figura 5. Personalidad.

Se muestra en la Tabla 5 que con respecto a si siente que tus trabajos valoran el esfuerzo que
realizas el 38.3% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 20.6%
manifestaron que estan mas o menos de acuerdo y el 41.1% determinando esta en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si se siente satisfecho con las
capacidades que empleas en tu puesto de trabajo el 51.4% acotd que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 13.1% indicd que estd mas 0 menos de acuerdo y el 35.5%
acotaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en mencion a si se
siente satisfecho con la linea de carrera que ofrece la institucion el 40.2% resaltaron que
estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 17.8% evidenciaron estar mas o menos

de acuerdo y el 42.1% mencionaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.
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Tabla 6

Resultado de la frecuencia absoluta y relativa segun indicadores del salario
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

18. ;Te sientes satisfecho con el
salario que percibes?

19. ;Te sientes satisfecho con el
estatus de vida que has alcanzado 21 19.6% 18 16.8% 28 26.2% 23 21.5% 17 15.9%
trabajando en la institucion?

19 17.8% 29 27.1% 28 26.2% 14 13.1% 17 15.9%

Totaimente de acuerdo | S EAMNESEAN
m 18. ¢(Te sientes satisfecho con
De acuerdo _ el salario que percibes?
Més 0 menos de acuerco | EGEZCEA
W 19. ¢Te sientes satisfecho con
el estatus de vida que has
En desacuerdo _— alcanzado trabajando en la
institucion?

Figura 6. Salario.

Se muestra en la Tabla 6 que con respecto a si se sientes satisfecho con el salario que percibes
el 44.9% manifesto estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 26.2% manifestaron
gue estan mas o menos de acuerdo y el 29% determinando esta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si se siente satisfecho con el estatus de vida
que has alcanzado trabajando en la institucion el 36.4% acot6 que estd totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 26.2% indicd que estd mas 0 menos de acuerdo y el 37.4%

acotaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo.



40

C. Prueba de normalidad

En base a la prueba de normalidad realizada mediante Kolmogorov-Smirnov?® para una
muestra de 107 encuestados, nos muestra que la distribucion estadistica no fue paramétrica;
esto se evidencia en el nivel de significancia, dado que se obtuvo valores menores a 0.05;

razén por el cual se aplico en la contrastacion de hipétesis la Prueba de Rho de Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.099 107 0.012
Liderazgo 0.112 107 0.002
Comunicacion 0.124 107 0.000
Trabajo en equipo 0.102 107 0.008
Satisfaccion laboral 0.129 107 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Tabla 8
Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional y satisfaccion laboral
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeﬂmen% 1.000 578"
. de correlacion
Clima Sig
organizacional (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman Coeﬂuen?g 578" 1.000
. _, de correlacion
Satisfaccion Sig
I I L :
abora (bilateral) 0.000
N 107 107

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

Se observa en la Tabla 8 que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los
resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.578 correspondiendo a

un grado positivo moderado.
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Hipdtesis especifica 1

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre el liderazgo y satisfaccién laboral
Liderazgo  Satisfaccion laboral

Coeﬂmen?g de 1.000 537"
iderazao correlacion
Liderazg Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 537 1.000
Satisfaccion correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

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

Se muestra en la Tabla 9 que el liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los resultados obtenidos
en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.537 correspondiendo a un grado positivo

moderado.



Hipdtesis especifica 2

Tabla 10

Pruebas de Rho de Spearman entre el comunicacion y satisfaccion laboral
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Comunicacion

Satisfaccién

laboral
Coeﬂmen?t? de 1.000 571"
Comunicacién correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 571 1,000

Satisfaccion correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

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

Se muestra en la Tabla 10 que la comunicacion se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los

resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.571 correspondiendo a

un grado positivo moderado.
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Hipdtesis especifica 3

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre el comunicacion y satisfaccion laboral
Trabajo en Satisfaccion
equipo laboral
Coeﬂmen?t? de 1.000 441"
baio en equino correlacion
Trabajoen equipo . pilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman _ 5 Coeﬁmen% de 441" 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

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

Se muestra en la Tabla 11 que el trabajo en equipo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los
resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.441 correspondiendo a

un grado positivo moderado.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Para la presente investigacion se plante6 como objetivo principal determinar de
qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal
de la Sede Central del GRL; de acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de Rho
de Spearman el valor de 0.578 correspondiendo a un grado positivo moderado. Bajo
este contexto, Pulido (2018) enfatiza que “el clima organizacional guarda estrecha
relacién con el grado de motivacion de sus integrantes”. En su investigacion observa
que “la motivacion entre los miembros de la empresa muchas veces es baja, ya sea por
frustracidn o por barreras en la satisfaccion de las necesidades, lo que ocasiona que el
clima organizacional tienda a bajar, y se caracteriza por estados de depresion,
desinterés, apatia e insatisfaccion”. En el caso del Perd, Tapia (2017) sefiala que la
“visible insatisfaccién esta relacionada especialmente con la remuneracion, los
incentivos, la politica de ascensos, la capacitacion, el reconocimiento que recibe, el
apoyo Y el control de que es objeto los trabajadores”. Por otro lado, la insatisfaccién
laboral es una problematica recurrente en las organizaciones. Abanto y Santillan
(2019) concluyen que existen diferentes situaciones en que se lleva a cabo el mal
desarrollo de dicho factor; lo que dentro de la organizacion los niveles de iniciativa de

cada persona reflejan la baja capacidad de proactividad.

Sobre el objetivo especifico 1 se determind de qué manera el liderazgo se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL; de
acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.537
correspondiendo a un grado positivo moderado. Bajo este contexto, dicho resultado se
ajusta al estudio realizado por Zambrano (2019) en su tesis de maestria titulada

“Relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral de los funcionarios de libre
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nombramiento y remocion para cumplimiento misional en la unidad para la atencion
y reparacion integral a las victimas (sede Bogota)”. Teniendo como resultados en la
dimensidn del liderazgo que el 30,76% de los encuestados afirmé que recibe un trato
respetuoso de los funcionarios a cargo. Y en la variable satisfaccion laboral en relacion
a su dimension ambiente fisico el 7,69% encuestados afirma estar en desacuerdo que
el lugar de trabajo se mantiene confortable. Concluyendo que es “fundamental
desarrollar una estructura organizacional adecuada, guiada por estilos de liderazgo
efectivos que fomenten un mayor sentido de pertenecia y orgullo entre las personas,
asi como una distribucion efectiva de tareas, procesos de comunicacion y relaciones

interpersonales” (Zambrano, 2019).

Sobre el objetivo especifico 2 se determind de qué manera la comunicacion se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL; de
acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.571
correspondiendo a un grado positivo moderado. Bajo este contexto, dicho resultado se
ajusta al estudio realizado por Aragon y Lopez (2021) en su tesis de maestria titulada
“Clima laboral y satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha - Pasco 2018”. Siendo sus resultados en relacion a la variable clima
organizacional el 20.0 % de los encuestados percibe un mal clima laboral, en su
dimension de comunicacion el 20.0 % de la muestra de estudio nunca es invitado a las
reuniones de coordinacion. En la variable satisfaccion laboral el 43.3 % de los
encuestados perciben una mala satisfaccion Se concluye que “la existencia de una
relacion significativa r=0,78 entre el clima laboral y satisfaccion laboral en
trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha Pasco 2018”
(Aragon y Lopez, 2021), es decir que las municipalidades requieren en la actualidad
empleados calificados y capaces; en consecuencias, estos empleados aspiran a trabajar
en un entorno favorable, por lo tanto las organizaciones deben esforzarse
constantemente por mantener un entorno laboral positivo que permita a los empleados

a desempefiarse de manera eficaz.

Sobre el objetivo especifico 3 determino de qué manera el trabajo en equipo se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del GRL; de
acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.441
correspondiendo a un grado positivo moderado. Bajo este contexto, dicho resultado se

ajusta al estudio realizado por Palomino y Retamozo (2016) en su tesis titulada “Clima



47

organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta - 2015,
Donde los resultados sostienen que en la variable clima organizacional segin sus
dimensiones “estilo de liderazgo la mayoria de los encuestados respondieron casi
siempre hay existe liderazgo autocratico con 36%; mientras en participativo y
permisivo la mayoria respondié con un 41 % a veces existen estos tipos de liderazgo”
...y en “la dimension comunicacion el a mayoria de los trabajadores de la
municipalidad respondieron que pocas veces existe buena comunicacion descendente
y ascendente con 38% en los dos casos” (Palomino y Retamozo, 2016). Se concluye

que el clima organizacional incide significativamente en el desempefio laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los resultados obtenidos
en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.537 correspondiendo a un grado
positivo moderado. Esto implica si la organizacion desarrolla y aplica estrategias
motivacionales que fomenten a mejorar la eficiencia en su puesto laboral sera

mayor el compromiso y las actitudes positivas entre los trabajadores de cada area.

La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los resultados obtenidos
en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.571 correspondiendo a un grado
positivo moderado. Esto implica que, si la organizacion promueve la integracion
y socializacion mediante talleres de clima organizacional, para mantener un nivel
adecuado de comunicacion interna entre el personal, ya que es una herramienta
extremadamente eficaz para la gestion institucional mejorara el cumplimiento de

los objetivos propuestos.

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los resultados obtenidos
en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.441 correspondiendo a un grado
positivo moderado. Esto implica que si la organizacién fortalece las relaciones
interpersonales y mejora los entornos del area de trabajo de su personal
incrementara el desarrollo de sus actividades y la eficacia en la produccion de sus

trabajos asignados.

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

del personal de la Sede Central del GRL, 2021; de acuerdo a los resultados
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obtenidos en la prueba de Rho de Spearman el valor de 0.578 correspondiendo a
un grado positivo moderado.

6.2. Recomendaciones

De la investigacion realizada se ha establecido que el liderazgo se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del
GRL, 2021. Por el cual se recomienda a los responsables proporcionar de
herramientas y estrategias que se necesita para promover un liderazgo que genere
confianza y admiracién al personal, asimismo el uso de estrategias motivacionales

para mejorar la eficiencia en su puesto laboral.

De la investigacion realizada se ha establecido que la comunicacién se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal de la Sede Central del
GRL, 2021. Por el cual se recomienda a los responsables incorporar un plan de
trabajo direccionado al personal para fortalecer la comunicacién de manera que
sea mas eficiente, clara y precisa al equipo de trabajo; permitiendo de esta manera

reforzar la imagen de la organizacion.

De la investigacion realizada se ha establecido que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del personal de la Sede
Central del GRL, 2021. Por el cual se recomienda a los responsables establecer un
plan de incentivos a fin de potenciar el potencial humano y complementarlo con
la programacion de actividades de conduzcan a que el equipo de trabajo se integre
cada vez mas con la organizacion poniendo la cooperacion de sus contribuciones

como elemento fundamental para el logro de los objetivos.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género

Masculino

Femenino

Instrucciones
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En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas 0 menos de acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

P N W B~ ol

ITEM

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

¢Considera que el lider genera confianza y admiracion al
personal?

¢Considera que el lider emplea estrategias motivacionales
para mejorar la eficiencia en su puesto laboral?

¢Considera que el gerente adecla su liderazgo conforme a
cualquier circunstancia que afronte?

DIMENSION 02

¢Considera que la comunicacion que le brinda a los usuarios
es de facil entendimiento?

¢Considera que la comunicacion que se da entre los
trabajadores es clara y precisa?

¢En la institucién utilizan los oficios para comunicarse con
los jefes inmediatos?
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DIMENSION 03
7. ¢Considera que las tareas que se desarrollan en la institucion
son eficientes?
8. ¢Considera que existen procedimientos que les permite al
personal cumplir con eficiencia sus trabajos?
9. ¢Considera que el personal sabe el propésito de sus
actividades?
SATISFACCION LABORAL
DIMENSION 01
10. ¢En tu puesto de trabajo, te dan la autonomia para tomar
decisiones?
11. ;Te sientes satisfecho con la retroalimentacién que te
brindan los superiores?
12. ;Te sientes satisfecho con el apoyo social que te brinda la
institucion?
13. ¢Es agradable la relacion que llevas con tu comparieros de
trabajo?
14. ; Te sientes satisfecho con la supervision que recibes?
DIMENSION 02
15. ¢ Sientes que tus trabajos valoran el esfuerzo que realizas?
16. ¢ Te sientes satisfecho con las capacidades que empleas en tu
puesto de trabajo?
17. ¢ Te sientes satisfecho con la linea de carrera que ofrece la
institucion?
DIMENSION 03
18. (Te sientes satisfecho con el salario que percibes?
19. /Te sientes satisfecho con el estatus de vida que has
alcanzado trabajando en la institucion?

Fuente: Elaboracion propia en base a Koontz, Weihrich y Cannice (2008) y, Robbins y
Judge (2017).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %
Masculino 45 42.1
Valido  Femenino 62 57.9
Total 107 100.0

Porcentaje

2

Masculing Femenino

Genero

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que el 42.1% pertenece al género masculino y el 57.9% corresponde

al género femenino



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.714
Aprox. Chi-cuadrado | 100330
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.768
p2 1.000 0.701
p3 1.000 0.857
p4 1.000 0.768
p3 1.000 0.790
pb 1.000 0.796
p7 1.000 0.635
p8 1.000 0.573
p9 1.000 0.852
Metodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DE LA SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMQ v Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.759
Aprox. Chi-cuadrado 111.934
Prucba de esfericidad de Bartlett gl 45
Sig. 0.000
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Comunalidades
Inicial Extraccion
pl0 1.000 0.779
pll 1.000 0.691
pl2 1.000 0.856
pl3 1.000 0.744
pl4 1.000 0.802
pl5 1.000 0.796
plé 1.000 0.606
pl7 1.000 0.575
pl8 1.000 0.823
pl9 1.000 0.563
Metodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.838 p

CONFIABILIDAD DE LA SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.876 11
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-

ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

pl | p2 [ p3 | p4 | pS | p6 | p7 | p8 | p9 | pl0 | pl1 | p12 | p13 | pl4 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

p8 | p9

p7

Trabajo en equipo

10
10
13

12
11

10

11
11

10
11

11

P4 | pS | p6

Comunicacion

10
12
10
10
11
13

11
10

12
14
10

11

11

p3

p2

pl

Liderazgo

13

11

14
13
12
13

11
14

12
10

11

CLIMA ORGANIZACIONAL

30
23
34
25
29
26
36
33
34
31

25
21

26
36
35
24
20
34

28
24
18
33
27

18
18
24

Género
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