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RESUMEN

El objetivo principal de la tesis actual era describir, comparar y relacionar las
dos variables, en el personal de las Unidades Operativas de la "Gestion Regional de
Desarrollo Social y Desarrollo Econdmico, del Gobierno Regional de Tacna, 2016",
también establecer el grado de relacién, de cada uno, de los elementos que
conforman la construccion del clima organizacional entre Satisfaccion laboral. La
clase de estudio fue, no experimental, de descripcion transeccional y correlacional.
Estuvo formada de 101 colaboradores, como muestra. Se utiliz6 los instrumentos
estadisticos del SPSS 21, como el Alpha de Cronbach, las frecuencias en
porcentajes, niveles, y las correlaciones. En conclusion, se confirmd, una relacion
mediana entre las dos Variables, con un P=valor de 0.000 y un coeficiente de
(0.669**) también se observo, que entre la autonomia y la variable 11, la relacion es
baja, asimismo se identificd que entre presion y la variable 11, la relacion es baja en
los colaboradores de las unidades operativas. Se recomienda a la Institucion,
reformular las politicas publicas, en las que se tomen en cuenta el clima de la
organizaciéon y en consecuencia se perciba una mejor satisfaccion laboral que

repercutird en el trato a los beneficiarios publicos.

Palabras clave: Comportamiento Organizacional, Clima, Satisfaccion, Relacién,

Servicios publicos, Descentralizacion, Unidades Operativas, Gobierno Regional

Tacna.
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ABSTRACT

The main objective of the current thesis was to describe, compare and relate the
two variables, in the personnel of the Operational Units of the “Regional
Management of Social Development and Economic Development, of the Tacna
Regional Government, 2016, also establish the degree of relationship, of each one,
of the elements that make up the construction of the organizational climate between
Job Satisfaction. The class of study was, the non-experimental, of Transectional and
correlational description.

It was formed of 101 collaborators, as a sample. The statistical instruments of
SPSS 21, such as Cronbach's Alpha, frequencies in percentages, levels, and
correlations were used. In conclusion, it was confirmed, a medium relationship
between the two Variables, with a P = value of 0.000 and a coefficient of (0.669
**), It was also observed that between the autonomy and variable 11, the ratio is
low, it was also identified that between pressure and variable 11, the ratio is low in
the collaborators of the operating units. The Institution is recommended to
reformulate public policies, in which the climate of the organization is taken into
account and consequently a better job satisfaction is perceived that will have an

impact on the treatment of public beneficiaries.

Keywords: Organizational Behavior, Climate, Satisfaction, Relationship, Public

Services, Decentralization, Operating Units, Tacna Regional Government.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones privadas como las publicas, han volteado su
mirada hacia el ser humano, por ser éste, el que desempefia su labor en tales
organismos nombrados, por tal razén, se interesaron en el clima de su organizacion
que repercute en el comportamiento de sus trabajadores, llegando a la conclusion
que el hombre es primordial en toda actividad de una Institucion, por estas razones,
es que todas las mejoras deben de hacerse en beneficio del personal y como
consecuencia en la organizacion.

Por otro lado, es preciso que el trabajador/colaborador sea considerado como
parte de la organizacién a la que pertenece, ya que de esta manera se siente
identificado con su organizacidon, asimismo es importante las actitudes de sus jefes,
salarios justos, oportunidad de crecer, comunicacion, ascensos basados en méritos,
trato digno, que seran las herramientas para propiciar su bienestar.

Por todos estos motivos, es necesario que al trabajador, se le provea condiciones
de trabajo higiénicas y saludables, capacitarlo constantemente, que se le trate en
forma justa y equitativa, sin favoritismos. Y es un hecho, que cuando son atendidas
estas necesidades, se trabaja mejor, y reconoce que de sus propios esfuerzos
depende el avance de su centro de trabajo.

En este escenario, el estudio tiene como propdsito describir, comparar y
relacionar las dos variables, asi como el grado de relacion. Por lo expuesto el estudio

se denominara:;

Xiii



“Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, en las Unidades
Operativas de las Gerencias Regionales de Desarrollo Social y Econémico del
Gobierno Regional de Tacna, 20167, las mismas que se conducen con las estrategias
publicas, los cuales deben ofrecer servicios de calidad.

Consideramos que la investigacion contribuye especialmente al sector pablico,
que precisa aplicar nuevos enfoques organizacionales para su modernizacion.

Asimismo, especificaremos que dicha investigacion, se desarroll6 en cinco
secciones que enumeramos seguidamente:

Capitulo I: Problema de Investigacion.

Se presentd: Descripcion de la situacion problematica, descripcion del problema,
proposito de la investigacion, justificacion y limitaciones de la investigacion,
variables, operacionalizacion de variables e hipdtesis de la investigacion.

Capitulo Il: Marco Tedrico.

Antecedente del estudio, bases tedricas y marco conceptual.

Capitulo 11lI: Tipo de la investigacion, disefio, poblacién y muestra, técnicas de
procesamiento y andlisis de datos.

Capitulo 1V: Presentacion y analisis de los resultados.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones.

Finalmente, presentacion de: Referencias bibliogréaficas y anexos.

Xiv



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad Probleméatica

Para comenzar este interesante tema, no podriamos dejar de citar al investigador,
Pinilla, (1981), autor de diferentes obras relacionadas a la interaccion entre
ejecutivos y trabajadores, sostenia que el personal de una empresa o institucion, no
son solamente entes econdmicos, que los trabajadores son de carne y hueso, que se
sienten afectados y reaccionan a toda indole de motivos, que afectan el
temperamento y personalidad del trabajador y que es importante la confianza
mutua, no se debe olvidar, que todo hombre reclama ser estimado en su calidad de
ser humano. De modo que, por lo expuesto, ya se mostraban estos componentes,
que intervienen en el bienestar del personal. (...) p.89-99).

Actualmente, todos estos elementos se perciben en una institucion.



En ese mismo sentido, como lo mencionan las bases teoricas del estudio de la
relacion de las dos variables, han cobrado vital importancia, fundamentalmente
porque incide directamente en la productividad de los colaboradores y en el caso
del sector publico, por la necesidad de racionalizar los recursos publicos, cada vez
mas escasos. Asimismo, para reforzar la realidad problematica, presentamos
algunas de las investigaciones nacionales en el sector publico como privado, ver en
(Anexo 7) y (Anexo 8).

Como se aprecia, en las investigaciones presentadas, se repara el interés por el
estudio de las variables.

En este contexto, las unidades operativas del gobierno regional de Tacna 2016,
atraviesan problemas de Satisfaccion Laboral, que se reflejan, en una prestacion
inadecuada de los servicios publicos, que estan a su cargo.

La consecuencia de la insatisfaccidn laboral, produce en la persona una radical
disminucion del rendimiento en el trabajo.

Por tal razén, se precisa tomar acciones para revertir el descontento, estudiando
gue elementos provocan dicha insatisfaccion en los empleados. Y por consiguiente,
proponer las medidas correctivas con la finalidad de prestar un servicio adecuado
al publico.

Las unidades de estudio, estdn conformadas por: Siete unidades operativas,

Anexo 2.



1.2 Definicion del Problema

1.2.1 El problema General
¢Cuales son las diferencias y relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de

desarrollo social y economico del Gobierno Regional de Tacna 2016?

1.2.2 Problemas Especificos
1) ¢(Como se presentan los factores predominantes y el nivel del clima
organizacional en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo

social y econémico del Gobierno Regional de Tacna 2016?

2) ¢(Como se presentan los factores predominantes y el nivel de Satisfaccién
laboral en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social

y econdémico del Gobierno Regional de Tacna 2016?

3) ¢Cuél es el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y los factores del
clima organizacional en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de

desarrollo social y econémico del Gobierno Regional de Tacha 20167



1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Describir, comparar y relacionar, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, en las Unidades Operativas de las gerencias regionales de desarrollo social

y econodmico del Gobierno Regional de Tacna 2016.

1.3.2 Objetivos Especificos

1) Objetivo especifico 1.
Identificar los factores predominantes y el nivel del clima organizacional en las
Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y econémico

del Gobierno Regional de Tacna 2016.

2) Obijetivo especifico 2.
Identificar los factores predominantes y el nivel de Satisfaccion laboral en las
Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y econémico

del Gobierno Regional de Tacna 2016.

3) Obijetivo especifico 3.
Establecer el grado de relacién entre la satisfaccion laboral y los factores de
clima organizacional en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de

desarrollo social y econémico del Gobierno Regional de Tacna 2016.



1.4 Justificacion y limitaciones de la investigacion

1.4.1. Justificacion

El presente estudio, en la coyuntura actual, tiene importancia tedrica, porque
permite conocer la relacion entre las dos variables, en las Unidades Operativas, del
Gobierno Regional de Tacna 2016.

A nivel préactico, permitié localizar, larelacion y el grado de relacion entre ambas
variables; y con las conclusiones obtenidas, se recomendard a la instituciones
involucradas, que se realicen las correcciones importantes para una buena gestion,
y como consecuencia de ello, influir positivamente en la satisfaccion de los
empleados publicos, lo que tendra una incidencia positiva en la prestacion de los
servicios publicos.

También, a nivel metodoldgico, el estudié de las variables sefialadas en un
espacio estatal aportara evidencias primordiales, para proseguir el estudio de dichas
variables.

Como lo muestran las bases teoricas de la presente investigacion, el estudio de
las dos variables, ha cobrado reciente importancia, debido a que dichos estudios
aportan en el mejoramiento de la productividad de los colaboradores y por ende de
las empresas y las organizaciones, especialmente en el campo de la gestion publica,
por ello, resulta provechosa, porque ayudara a la implementacién de la Ley del
Servicio Civil, que entre sus principales pilares considera privilegiar los méritos y
las capacidades de las personas que postulan para integrar el servicio publico.

Finalmente destacar que la investigacion ayudara a detectar el ¢porqué? del

descontento de los servidores publicos, ¢en qué se esta fallando?, cuales son los



fendmenos que lo afectan y al detectarlos la institucion tendra la oportunidad de
adecuar sus politicas publicas, para lograr una buena satisfaccion laboral en los
servidores publicos, y como consecuencia, una mejora en la prestacion de los

servicios publicos.

1.4.2 Limitaciones de la investigacion

Una de las dificultades u obstaculos que se presento, fue la distancia existente
entre cada una de las unidades operativas en estudio, lo que limito6 el trabajo de
campo Yy de seguimiento en el proceso de recopilacion de informacion, es decir, la
aplicacion de los instrumentos, lo que ocasion0 retardos y costos para la
distribucion de los mismos, asi como, para hacer el seguimiento de dicho trabajo.
Otro inconveniente es el temor del personal a ser despedidos, ya que muchos son

de contrato CAS, que no tienen estabilidad laboral.



1.5. Variables y Operacionalizacion

1.5.1 Variables

Las variables serdn analizadas mediante dos instrumentos de medida
(Cuestionarios), el primer instrumento, para medir la variable 1, de los
Investigadores Koys y Decottis (1991), consta de 40 items. Para la satisfaccion
laboral, el instrumento 21/26 y s4/82, de los autores Melia y Peird, que consta de
44 preguntas, para la prueba se seleccionaron 101 empleados de las unidades
operativas. De tal modo, las herramientas se han ajustado a la realidad del estudio,
sirviendo de modelo, los instrumentos que uso6 la Dra. Maria Elena Chiang, previa
autorizacion de la misma, ver Anexo 3.

1.5.2 Operacionalizacidn de Variables

1.5.2.1 Clima organizacional

Es la percepcion gue tiene el trabajador de su centro de labores, es el resultado
de la interaccion de las razones internas del trabajador, los estimulos que ofrece la
institucion y los intereses que se crean en dicha interaccion. (Chirinos, 2017).

Se utilizaron dos indicadores para medir los factores de la variable I:

I. Clima percibido por el colaborador respecto del desempefio de su trabajo y del
ambiente de trabajo.

Il. Clima percibido, por el colaborador respecto de las oportunidades para
desarrollarse.

Se emplearon, ocho factores como son: Autonomia, cohesién, confianza,
presién, equidad, apoyo, reconocimiento e innovacion, con cinco preguntas,

sumando un total de 40 items.



Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Clima Org.

DEF. . ESCALA DE
VARIABLE e ——— FACTORES INDICADORES ITEMS Iy
1. Autonomia I. Clima percibido 1,9,17, 25,33 Escalade Likert
por el colaborador 5 14 18 26 Totalmente en
_I -7 ) ) ) )
< , 2. Cohesion respecto del 34 desacuerdo
pd Se recopilaron los desempefio de su
8 datos por medio de 3. Confianza trabajo y del 3 11’3%39’ 2T En desacuerdo
W < un cuestionario, ambiente de
N -
22 con 8 Factores Y 4 presion trabajo. 4,12, 20,28, N0 esta sequro
<Z dos indicadores, 36
x O con 40 5,13, 21,29
D: ] ] ] ]
<>E o Preguntas (items), 5. Apoyo 37 De acuerdo
< con el formato de o I1.Clima percibido, 6 14. 22 30
% escala de Likert,  6.Reconocimiento  por el colaborador ' ’38 "7 Muy de acuerdo
@) COMo respuestas. respecto de las 7 15 93
7. Equidad oportunidades para 1 9
desarrollarse. 31,39
8. Innovacidn 8 16, 24,
' 32, 40

Fuente: Koys & Decottis (1991), fué adaptado y validado por Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez (2008).

Elaboracion propia



1.5.2.2 Satisfaccion laboral.

Maisch (2008) afirma que: Son todas las satisfacciones positivas que un
trabajador concibe por su trabajo.

El constructo de la satisfaccion laboral consta de 10 factores, satisfaccion: Por el
trabajo en general, con el ambiente fisico del trabajo, con la forma en que realiza su
trabajo, con las oportunidades de desarrollo, con la relacion con su jefe, con la
remuneracion, con la autonomia, con el reconocimiento, con la division, unidad,
seccién o Dpto. Y por la institucion o empresa. Se emplearon un total de 44 items.

Se utilizaron dos indicadores para la satisfaccion laboral:

I. Satisfaccion con el trabajo y el ambiente.

I1. Satisfaccion con las oportunidades para el desarrollo personal y laboral.

En la elaboracion de la Tabla de Operacionalizacion de la variable 11, se ha
adoptado los factores, de los investigadores Koys & Decottis (1991), mayor

informacion ver: Tabla inferior.



Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral

VARIABLE DEF.OPERAC. FACTORES INDICADORES ITEMS ESCALA
. . 17, 18, 20, 28, 29, De Lik

Se utiliz6 10 |. Satis. Por el trabajo en 29, 30, e Likert
g factores sobre [ general 'Coﬁagl'st‘::g;'gg 31,32, 34, 35, 36
e Saé';’fﬁ%‘;'ﬁ:géitr’gsra' I1. Satis. Con el ambiente ol ambiente do 11, 12, 13, 14, 15,
< }Slatiss Con el ' fisico del trabajo trabajo 16, 19
E‘ rabaio v el 11. Satis. Con la forma en que 123456 Nada
Q ambi{ené de realiza su trabajo - satisfecho
8 trabajo, y con las IV. Satis. Con las 9, 26, 33, 38, 39,
E oprtunidades de oportt_mldades de des_a}rrollo 40 Insatisfecho
%’ desarrollo personal Vv 56‘]}'3- Con la relacion con ) . 22,23,24,25
< y laboral. Se SU JEtTe I1. Satisfaccion Indiferente
< seleccionaron las VI, Satis. (_:pn la con las 7.8.10
" 44 preguntas remuneracion oportunidades o Satisfecho
EJI adecuadas a cada VII. Satis. Con la Autonomia para el 21,41, 42,43
< factor, con VII. Satis. Con el desarrollo - Muy
g:f respuestas de Reconocimiento personal y satisfecho
> formato de la IX. Satis. En la Division, laboral 37

escala de Likert. unidad, seccién o Dpto.

X. Satis. Por la Institucion o 44

Empresa.

Fuente: De Koys & Decottis, 1991, Desarrollado por Chiang y Nufiez (2007)

Elaboracion propia
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1.6 Hipdtesis de la Investigacion

1.6.1 Hipdtesis General
Existen diferencias y relaciones significativas entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en las unidades operativas, de las gerencias regionales de

desarrollo social y econoémico del Gobierno Regional de Tacna 2016.

1.6.2 Hipdtesis Especificas

1) Hipotesis especifica 1
Existen factores predominantes y niveles en el clima organizacional de las
Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y econémico

del Gobierno Regional de Tacna 2016.

2) Hipotesis especifica 2
Existen factores predominantes y niveles en la Satisfaccion laboral de las
Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y

econdémico del Gobierno Regional de Tacna 2016.

3) Hipatesis especifica 3
Existen grados de relacién, entre la satisfaccion laboral y los factores de clima
organizacional en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales de desarrollo

social y econdmico del Gobierno Regional de Tacna 2016.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio
Para desarrollar el tema de estudio, se seleccionaron las referencias que tuvieran
semejanzas con el estudio, tanto internacionales como nacionales y se eligieron las

siguientes investigaciones:

2.1.1 Antecedentes Internacionales
Todos ellos, estudian la Relacion de las dos variables: Clima organizacional y la

satisfaccion laboral en diferentes sectores y paises.

Noboa, S., Barrera, C., y Rojas, T. (2018). El estudio se realiz6 en el Ecuador.
El Objetivo, es determinar la relacionan las variables entre si.
La muestra se formo de 250 trabajadores.

Los resultados del analisis arrojo una relacion positiva entre ambos constructos.

12



En conclusién, se encontrd, que los factores de la variable principal: Clima
organizacional, recompensa y liderazgo, son las que tienen mayor efecto en la
variable 1. El estudio de las variables, son trascendentes para las instituciones, ya
que al hallar los elementos que afectan el bienestar del trabajador, se formulan y se
elaboran procedimientos para corregir las deficiencias que afectan el desarrollo
laboral.

Garcia, Hernandez y Gonzalez (2017). El informe se efectué en una Empresas
de Servicios, el objetivo fué comprobar la asociacion de las dos variables en estudio.

La conclusion que sostuvieron es que el Clima tiene relacion con la variable de
interés que es la satisfaccion . Por otro lado resaltaron que los empleados se sentian
contentos con el control, los salarios, los beneficios, con el contexto fisico y la
participacion, a consecuencia de ello habia mejor calidad y cantidad en la
produccidn. Sefialaron que existe una relacién de nivel alto de relacion entre las dos
variables. De igual modo en los factores internos de las variables la relacién es muy
buena, por lo tanto los trabajdores se sienten satisfechos.

Montoya Caceres, y otros. (2017). En los estudios realizados por los
investigadores en la institucion superior de la Comuna de Chillan-Chile, hallaron
que docentes y administrativos con una antigiiedad de 15 a 29 afios sefialaron tener
un alto clima organizacional en la institucién y sentirse satisfechos con su trabajo.
De otro lado los contratados sienten que tienen un buen trato, y satisfechos en la
institucion. La conclusion: A mejor trato laboral mayor bienestar laboral en los

administrativos y docentes de la entidad.
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Guevara y Agustin Hernandez (2018).

Los colaboradores administrativos de Las municipalidades de Chiquimula,
Quezaltepeque y Esquipulas, ellos realizan funciones de gobierno y administran los
intereses del municipio, se encuentran insatisfechos laboralmente impactando en la
atencion a los usuarios de las diferentes oficinas, que son afectados por aspectos
que integran el clima organizacional, como la infraestructura, las particularidades
distributivas, el contexto social, peculiaridades propias y el proceder de la empresa.
El estudio permitio establecer las deficiencias que posee las municipalidades en
cuanto a su clima organizacional, estableciendo la correlacion con la variable I, en
los empleados administrativos, obteniendo un grado de correlacion de 0.814
“positiva alta”.

En conclusion: La relacion es alta entre las variables, en los colaboradores
administrativos de las municipalidades de Chiquimula, Quezaltepeque Yy
Esquipulas”.

Pedraza Melo (2018). El estudio de la percepcion del capital humano.

En conclusién: Apoyo, identidad y el ambiente de afecto son las tres factores
subjetivos de la variable I, que influye positivamente, en la percepcién del
trabajador con respecto a la satisfaccion laboral, ya que la direcion se interesa por
el bienestar de sus trabajadores, y a la par se identifican con su institucion, en

consecuencia influye en la eficiencia del trabajador y el bienestar de ambos.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Marzano, F. y Taquia, F. (2018.

La poblacién fue de 63 médicos. los resultados que lograron obtener son:

Un (p= 0.000< 0.05), que significa que hay relacién entre las variables, y un
(Rho=10.691). lo cual indica una relacion moderada, se concluye: Que hay un grado
relaciébn moderada, entre las variables, esto quiere decir que, a una buena admdsfera
en la institucién existe una percepcion positiva sobre los procedimientos de la
organizacion.

Aldave, T. (2017). La presente investigacion se realizé a los trabajadores del
Hospital de Atencion General Celendin 2017, buscando comprobar la asociacion
entre las variables. La poblacion es de 80 trabajadores entre asistenciales y servicios
generales. Los resultados encontrados fue que la prueba estadistica muestra un (Rho
de=0,689) relacion en un nivel alto, entre las dos variables y una (Sig de 0,00<0,05)
gue muestra la asociacidn entre las dos variables, sin embargo se puede notar que
el (43.8%); manifestd su indecision, la dimension de oportunidad de desarrollo un
55% es la que mayor porcentaje de satisfaccion presento.

Quispe & Berrocal (2017). El objetivo fue comprobar la conexidn entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral, que mostraban los funcionarios de la
Direccion de Salud IV Lima Este. La muestra esta constituida por 156 trabajadores.
Llego a la conclusion, que entre la cultura organizacional y la satisfaccion hay una
relacién directa moderada, se puede sefialar que la satisfaccion es la percepcion de
la cultura de la organizacion, al incrementarse la cultura organizacional, se

aumentara el bienestar profesional en la entidad.
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Cahuapuma, Garcia y Santos (2016). Obtuvieron una relacién de nivel alto entre
las dos variables (p<0.05; r=0.72). Del mismo modo en la relacion de los factores
internos de las variables clima y satifaccion laboral, obtuvieron niveles de relacion
entre moderado o bajos. Determinaron que hay conexion entre las dos variables.

Barahona Jimenez (2018). La muestra es de 25 personas que forman el personal
administrativo,

Los resultados fueron: El 56% del personal administrativos de la Universidad
Nacional del valle Jequetepeque, presenta nivel bajo en el ambiente laboral, y el 44
% un grado alto en el ambiente laboral. EI grado de bienestar laboral en el personal
administrativo es bajo, encontrandose que un 56%, y 44 % obtuvieron un alto grado
de bienestar laboral. Al relacionar el clima organizacional con el nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo, se localizd una influencia

altamente significativa entre ambas variables.

2.2. Bases Tedricas
Resulta muy importante y necesario, desarrollar la teoria de las variables en
estudio como son: ElI Comportamiento Organizacional, el Clima Organizacional y

la Satisfaccién Laboral, concretamente.

2.2.1 El Comportamiento Organizacional
Estamos de acuerdo con lo que sostiene Chiavenato, 1. (2009) respecto del
campo de estudio del Comportamiento Organizacional, donde manifiesta que se

ocupa de estudiar como interaccionan e influyen entre las personas y organizaciones
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las politicas de una organizacion. Es decir, como es el comportamiento y resultados
de esas influencias mutuas.

En esa misma linea de ideas, Dailey (2012), sefiala que hay que estudiar al
individuo, al grupo y la organizacion para saber cual es su desempefio y las actitudes
frente a las organizaciones, y desde luego conocer la efectividad de su trabajo y la
productividad.

Ademas resulta oportuno revisar algunos de los niveles y modelos que se han
desarrollado, para el estudio del comportamiento humano, a continuacion
presentamos un enfoque de los niveles y del modelo usualmente utilizado, que se

ajusta al propdsito de la investigacion.

2.2.1.1 Niveles del Comportamiento Organizacional
Robbins (2004) y Chiavenato (2009), mencionan el siguiente modelo basico, que
al igual que Maisch, sugieren el estudio de los fendbmenos organizacionales, en tres

niveles, el individual, el grupal y el organizacional. Figura 1.
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Medio Ambiente

Nivel
Organizacional

Nivel
Grupal

\ | Nivel
Individual

Figura 1: Niveles del Comportamiento Organizacional

Fuente: Elaboracién Maria Blequett

Bajo el enfoque de sistemas para el estudio de las organizaciones, estos tres
niveles, abordan el estudio, desde un enfoque micro a un enfoque macro, que nos
permitird conocer el comportamiento de las organizaciones.

En esa dindmica de conocimiento del comportamiento de las organizaciones, se
pasa del nivel individual (propio), al grupal (conjunto de personas) y al nivel
organizacional (sistema), dentro del marco de un enfoque de sistema Gnico.

El gran mérito de este modelo, es que conociendo las caracteristicas de las
personas en forma individual y la percepcion que tienen de su centro de empleo,
puede conocerse sus intereses y motivaciones, por consiguiente su satisfaccion en

el trabajo.
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2.2.1.2 Modelo de Comportamiento Organizacional
El modelo del Comportamiento Organizacional, que presentamos a

continuacion, nos sefala el contexto en el cual se desarrollara el estudio.

Variables independientes: Variables dependientes:

Variables a nivel
organizacional:

¢ Disefio de la organizacion
¢ Cultura de la organizacion
* Procesos de trabajo

Variables a nivel grupal:

* Equipos y facultamiento en toma ¢ Desempefio
de decisiones (empowerment)
¢ Dinémica grupal e intergrupal * Compromiso
¢ Fidelidad

* Satisfaccion con el trabajo

Variables a nivel individual

Diferencias individuales

® ¢ Ciudadania organizacional
* Percepcion y atribucion

.

.

Motivacion
Satisfaccion en el trabajo

Figura 2: Modelo de Comportamiento Organizacional
Fuente: Chiavenato

Observando, como marco las variables independientes en sus diferentes niveles
y las variables dependientes que integran el Comportamiento Organizacional,
Figuras 1 y 2, se delimitan las fronteras de la investigacion, centrandose en esa
dindmica de analisis, de lo particular a lo general, planteamiento que coincide con

el enfoque sefialado por Maish.
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2.2.1.3 Definiciones de Comportamiento Organizacional

A continuacién se expone algunas definiciones del término Comportamiento
Organizacional.

Chiavenato Idalberto (2009).

Es un método académico que surgio para estudiar el comportamiento de las
personas en las organizaciones, donde se estudia la interaccion e influencia entre
ambas.

Robbins Stephen. (2004)

Es la investigacion, que se hacen a los individuos, grupos y estructuras, para
identificar como es el comportamiento de los involucrados, con respecto a la
organizacion a la cual pertenecen con el fin de aplicar los conocimientos logrados,

para mejorar la organizacién

2.2.2 Clima Organizacional

Centrando el estudio de la Variable Clima Organizacional, debemos destacar el
aporte de Maisch (2008), que sostiene que los estudios del Clima Organizacional
de un tiempo a esta parte, se han incrementado, y ensaya una explicacion del hecho,
ubicandola en los factores exteriores, de proceso y de resultado.

Dentro de los factores externos esta la cultura, que es su base y fundamento, es
decir, es el elemento estable, mientras que el clima puede variar, debido a las
influencias que ejercen sobre él.

Respecto de los factores contribuyentes del proceso, indica que el clima es un
elemento que mide las percepciones del trabajador sobre los beneficios recibidos o

dificultades que se le presenta, para aumentar su productividad.
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Por lo cual, es muy importante su estudio, ya que permitira identificar a tiempo
los problemas en una institucion, que pudieran mejorar o afectar los procesos y por
ende la productividad de los colaboradores y de la institucion.

En cuanto a los factores resultantes, resalta directamente el nuevo enfoque o rol
en laadministracion del talento Humano, de un enfoque estéatico y pasivo, hoy juega
un rol dindmico y muchas veces es el centro de la gestion en las empresas e
instituciones.

Finalmente, se presenta un enfoque de como abordar las investigaciones sobre
clima organizacional, a nivel de macrofenémeno y de microfenémeno.

La presente investigacion, la hemos enfocado a nivel de microfendmeno, como

lo sostiene Maisch (2008), son de naturaleza aplicativa en una situacion concreta.

2.2.1.3. Definiciones de clima organizacional

Gobngora, Nobile y Cicatelli (2012) indican, que hay diferente enfoques sobre el
clima como son: Objetivo, subjetivo e integral. Nos quedaremos con la
definicion mas acorde con el clima organizacional, el Integral, que es la fusion
de los dos enfoques anteriores, el objetivo y el subjetivo. Las caracteristicas
de la organizacidn, influyen en el individuo que percibe la organizacion de
acuerdo a sus caracteristicas individuales.

Chiang, Fuentealba y Nova (2017) definen el clima como, las descripciones
particulares del entorno social o ambiente de la persona, constituido por
manejos, experiencias y ordenamientos organizacionales, tanto consecuentes

como inconsecuentes y que son compartidas por éstos.
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Chirinos (2017) aclara, que al realizar nuestro trabajo, hay una serie de elementos
que intervienen en la percepcidn con respecto al trabajo.

Forehand & Gilmer (como se citd en Chiang, Heredia y Santamaria, 2017) definen
la variable 1, como un compuesto de particularidades que detallan una
organizacion de otra, son parcialmente constantes en el tiempo, e intervienen
en la conducta de las personas en las organizaciones.

Chirinos (2017) detalla que, es la percepcion gue tiene el trabajador de su centro de
labores, y es el resultado de la interaccion de las razones internas del
trabajador, los estimulos que ofrece la institucion y los intereses que se crean
en dicha interaccion.

Garcia (2009) aclara, como la apreciacion de los procedimientos de la organizacion,
el ambiente fisico y las relaciones entre las personas, son los elementos de la
variable principal, que intervienen en el comportamiento de los empleados,
ya sea positiva 0 negativamente, y como consecuencia afectan la
productividad y su centro de trabajo.

Goncalves y Alexis (2000) manifiesta que, los elementos de la politica de la
institucion y las formas de influenciar del clima, afectan la produccion, los
constantes cambios en el bienestar y otros, en la organizacion.

Maisch (2008) afirma, la atmosfera laboral es compleja, ya que los elementos
positivos y negativos influyen al clima organizacional, que cualquiera de
estos elementos pueden afectarlo, y es dindmico porque al detectar el factor
que influye en la satisfaccion laboral, se puede corregir, mejorando la

satisfaccion laboral.
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Pineda (2017) explica, que la interaccion entre particularidades Unicas del individuo
y la caracteristicas organizacionales, originan el clima laboral. Los efectos se
manifiestan en la conducta de las personas, éstas conductas influyen en la
institucion y en consecuencia, en el ambiente organizacional.

Rousseau, Reichers & Schneider (como lo citd, Chiang, et al., 2011). Son las
particularidades del entorno social o ambiental de la persona, constituido por
estrategias, experiencias y ordenamientos organizacionales, tanto serios como
inconstantes y que son compartidas por éstos.

Schneider y Barbera ( como lo cité Cruzado, 2017) define: Es aquella caracteristica
propia de la admosfera interna de la organizacién, que se da parcialmente y
permanente, este ambiente es percibido por los empleados que repercute en

forma radical en su percepcién e influye en el comportamiento.

& Haciendo un andlisis de los conceptos sobre el clima organizacional, en
concreto cada Organizacién tienen establecidas sus propias caracteristicas,
que son percibidas por la personas que integran la organizacion, y generan
una reaccion ya sea en forma positiva o negativa lo que influye en la
organizacion. Por lo tanto, debido a los efectos que causan los factores que
integran el clima organizacional, se hace necesario realizar cambios que

generen bienestar al trabajador y desarrollo en la organizacion

& Desde otro punto de vista, parte del interés del individuo, de acuerdo a su

personalidad, pueden ser de interés: Econdmico, de realizacion y estudio; que
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debido a las caractericas de la organizacion los individuos reaccionan en

forma positiva o negativa.

2.2.1.4. Niveles para el estudio del Clima Organizacional
Maisch (2008), “que plantea dos niveles de estudio del clima organizacional:
Estudios a nivel de Macro fenomeno y Estudios a Nivel de Micro fendmeno”. (pag.
88).
a). Estudios a nivel de Macro fenémeno:Estudia el problema en si y la relacion
que tienen con otras situaciones que contribuyen a un resultado, es decir

estudian los elementos que influyen en las personas y la percepcion que se

tiene de dichos elementos.

b). Estudios a nivel de micro fendmeno: Este estudio se aplica en el lugar del
hecho,lo cual permite conocer internamente la organizacion, y detectar cuales
son los factores que afectan al clima de la organizacion.

2.2.1.5. Factores del Clima Organizacional

En la presente investigacion se utiliza los Factores del clima organizacional de
Koys y Decottis (como se cité en Chiang, 2008). Autonomia, cohesion, confianza,
presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

2.2 3. Satisfaccion Laboral

2.2.2.1. Teorias de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion es un componente importante en las organizaciones,
especialmente cuando se relaciona con el talento humano, lo cual constituye la

Unica ventaja competitiva de las organizaciones, es importante estudiar su
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comportamiento, para ayudar a mejorar la productividad y la prestacion de servicios
en las unidades de estudio.

Como lo sefiala Nash (1988), como lo cité Benavente (2017), existen diferentes
teorias ensayadas por los psicologos, para explicar este fenomeno del porque del
comportamiento productivo.

A continuacién solo las teorias mas relevantes, de las que fueran citadas por

Alfaro S. Leyton G. Meza S. & Saenz T. (2012). Ver : (Anexo 9).

Conviene destacar algunas definiciones de esta variable en estudio.

Alles (2011) (como se cit6 en Calcina, 2017). Se relaciona a la apreciaciéon que
tienen los trabajadores con respecto al trabajo, explica que la satisfaccion que
percibe el trabajador es el resultado de la interaccion con las tareas, los jefes,
los compafieros, el lugar donde realiza sus labores y otros que integran el
constructo de la variable clima, que son medidos con los items
preestablecidos. Ademas menciona que la satisfaccion implica intereses
personales y caracteristicas propias de su personalidad.

Brief (1998) (como lo cita Pujol, L. 2016) sostiene, es un estado particular de la
persona, producto de una evaluacién emocional y/o cognitiva de su
experiencia en el trabajo, con niveles de satisfaccion e insatisfaccion.

Schneider (1985) (Como lo cit6 Chiang et al, 2008) determina que: Es también un
revelador de conductas, como la ausencia, el cambio de lugar y de
organizacion.

Maisch (2008) afirman que: Son todas las satisfacciones positivas que un trabajador

concibe por su trabajo.
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Rodriguez (como se citdo en: Montoya, Bello-Escamilla, Bermudez, Burgos,
Fuentealba y Padilla, 2016) el autor sostiene: Que las normas terminantes de
una organizacion, tienen incidencia en la satisfaccion Laboral, al igual que las
sensaciones que se comparten en el trabajo, al ambiente fisico y la cohesion
que se da entre comparieros y jefes.

Rosero y Ramirez (como se citd en, Montoya et al, 2017) es la actitud de
satisfaccion que siente la persona al ejecutar su trabajo, cuando ha logrado
solucionar sus necesidades.

Spector 1985 (como se citd en Patlan, Martinez & Hernandez, 2012) define: Son
las emociones que perciben los trabajadores, con respecto a su trabajo y
diferentes particularidades del trabajo.

Topa, Lisboa, Palaci y Alonso (como se citdé en Vasquez Sanchez & Agudelo
Velasquez, 2017) manifiestan que es el resultado, de la percepcion que una
persona tiene con respecto a su trabajo, que pueden ser conductas y reacciones
emocionales de carécter positivo, y resultado de la contrastacién entre lo

esperado y lo obtenido efectivamente.
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2.2.2.2 Importancia de la Satisfaccién Laboral

Robbins (2004) (como se citd en Benavente Garcia, 2017) sostiene que esta
variable, adquiere mayor importancia por las razones siguientes: Robbins
asegura que los trabajadores que no se encuentran a gusto en el trabajo, son
los que mas faltan y renuncian continuamente. Se comprobd que los
trabajadores satisfechos, no viven estresados. El bienestar que recibe en su

centro de trabajo se manifiesta en su vida personal.

2.2.2.3 Factores de la Satisfaccion Laboral

Los Factores que integran el constructo de la satisfaccion son: Por el trabajo en
general, con el ambiente fisico del trabajo, con la forma en que realiza su trabajo,
con las oportunidades de desarrollo, con la relacion con su jefe, con la
remuneracion, con la autonomia, con el reconocimiento, con la division, seccion,

area o Dpto. Y por la institucion o empresa.
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2.3 Marco conceptual

Clima Organizacional: Chirinos (2017). Es la percepcion que tiene el trabajador de
su centro de labores, y es el resultado de la interaccion de las razones internas del
trabajador, los estimulos que ofrece la institucion y los intereses que se crean en
dicha interaccion.

Satisfaccion Laboral: Maisch (2008). Son todas las percepciones positivas que un
trabajador concibe por su trabajo.

Operacionalizacion: Es el proceso mediante el cual se definen operacionalmente
las variables de estudio, en base a los elementos que nos permitiran medirlas,
Ilamados indicadores.

Dimensiones: Son los factores componentes de una variable, identificados para
facilitar su estudio y analisis.

Encuesta: Es la herramienta de investigacion, que permite conseguir informacion
para medir las variables de estudio y sus relaciones, dando respuesta a las
interrogantes de la investigacion.

Poblacion: Es el total de sujetos, objetos 0 medidas con caracteristicas comunes y
visibles, identificadas con el proposito de estudiarlas en un lugar y momento
determinado.

Muestra: Es un porcentaje de la poblacion de estudio.

Variable: Es una cualidad del objeto de estudio, observable y medible en su
manifestacidn practica.

Correlacion: En el andlisis estadistico, es el nivel o grado de relacion o dependencia

entre dos 0 mas variables de estudio.
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Hipdtesis: Es un supuesto basado en informacion previa, que explica la razon de
ser de un fendmeno o su relacion con otros aspectos.

Autonomia: Es la facultad de la persona, para elegir, tomar decisiones y asumir las
consecuencias de ellas.

Apoyo: Son aquellas opiniones de los colaboradores, sobre la valoracion de sus
aportes y el bienestar brindado por la organizacion.

Cohesion: Puede definirsela, como la fuerza que impulsa a los trabajadores a
permanecer en el grupo y contribuir al logro de sus objetivos comunes

Confianza: Es la manera en que una individuo o grupo se comportan en forma
adecuada, en sus relaciones interpersonales.

Equidad: Es el conjunto de actitudes positivas de los integrantes de la organizacion
cuando su rendimiento y esfuerzo es reconocido, en forma equitativa.

Presion: Es la apreciacion de los colaboradores sobre el desarrollo de su trabajo
cuando el tiempo necesitado para realizarlo es reducido.

Reconocimiento: Es una de los factores mas significativos en el mundo laboral, la
valoracion del trabajo desarrollado por los colaboradores, que mejora su autoestima
y fuerza para desenvolverse en un entorno sumamente complejo.

Innovacion: Es lo que anima a las personas a ser mas independientes y aportar con

sus sapiencias y creatividad en el desarrollo de sus labores en la organizacion.
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CAPITULO 111
METODO

3.1. Tipo de la Investigacion

De acuerdo a las particularidades de las variables en estudio: Son variables
cualitativas-ordinales, resultd importante definir el tipo de investigacion que se
desea realizar ya que ello establecié el plan a seguir en el estudio, el enfoque de la
investigacion, los instrumentos y como se analizaran los datos recopilados.

Este trabajo toma la forma de un estudio descriptivo-correlacional.

Investigacion descriptiva: Conforme lo sefiala, Hernandez, et al (2014), se
realizd un analisis de la realidad y se describi6 sus caracteristicas, constitucion,
frecuencias, detalles y fundamentos las evidencias encontradas, sin efectuar
ninguna variacion,

Investigacion correlacional: Comprueba la relacién entre las variables en
estudio, con la finalidad de identificar si una variable influye en la otra variable,

indicando relacion y grado de relacion.
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3.2 Disefio de la Investigacion

El informe, es de disefio no experimental, Transeccional o transversal, de tipo
descriptiva, correlacional, seguidamente detallaremos los conceptos mencionados.

No experimental: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), s6lo se
observan las situaciones como se dan en su contexto, y cOmMo son Sus
manifestaciones naturalmente, sin manipular las variables, para después analizarlos,
tal como se perciben.

La investigacion es de tipo Transeccional o transversal, son aquellas
indagaciones que se efectlan en ese momento en el tiempo, ya que nos describen
como influyen las variables en un momento dado.

Transeccional descriptivo: Es la narracion detallada, de la informacion que
arrojan los datos de las categorias, conceptos, variables, contextos, comunidades o
fendmenos.

Transeccional correlacional: Es el analisis estadistico que se realizan a dos

variables, que interactdan en un momento Unico en el tiempo.
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Donde:

X: Clima Organizacional

e

M r

N

Y Satisfaccién

Leyenda

M Muestras tomadas para Observaciones

X Variable 1
Y Variable 2
R Correlacion

Fuente: Elaboracién Propia 1

Esquema 1: Esquema Correlacional de la Muestra

3.3. Poblacién y Muestra

3.3.1 Poblacién

Estuvo compuesta, por los empleados dependientes de las Unidades Operativas
A B, C,D,E, F, G, de las GDS y Econémico del GRT. El total de trabajadores
estan distribuidos en las siete Unidades Ejecutoras , con un total de 136

trabajadores, como se aprecia en la parte inferior.
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Tabla 3
Poblacion en Estudio

U.O.A U.O.B U.o.C U.0.D U:O.E UO.F U.0.G
Condicion 2 2 2 g g g g 2 g2 g g2 2 2 2
laboral S £ 8 5 £ 8 5§ £ 8 5§ £ 8 5 £ &8 5 £ 8 S5 c 8
&) (<) [S) O (<) [S) 5] (<) o 8] (<) o [B) < ° &) <) [S) o @ o
g s s g Esm g gt E5F
Funcionarios
Director 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Directores de
Linea 4 3 7 2 2 2 1 3 2 2 4 2 6 2 2 3 3
Empleados
276
9 4 13 4 2 6 2 1 3 4 6 10 13 6 19 3 10 13 1 1 3
CAS 16 6 22 1 3 4 0 0 0 0 3 1 4 1 1 2 2 1 2
128 3 3 0 0 0 0 0 0
Total 32 14 46 6 7 13 4 3 7 6 7 13 21 9 30 4 14 18 7 2 9

Fuente de elaboracion propia.
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3.3.2 Caracteristicas de la Muestra

El lugar de estudio son las Unidades Operativas de las Gerencias Regional de
Desarrollo Social y de Desarrollo Econdmico, del Gobierno Regional de Tacna
2016. Los instrumentos se aplicaron a la muestra seleccionada de 101 trabajadores,
de las siete unidades operativas. La intervencion de los servidores publicos, sera de
forma voluntaria, anénima, auto aplicado y sin intervencion de tiempo. Los
cuestionarios se entregaron por medio de una carta, en la cual se les expone los
motivos del estudio.

Se utilizé la férmula adecuada en poblaciones finitas, para hallar el tamafio de la

muestra,. Los resultados se pueden observar en la Tabla inferior.
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Tabla 4
Condicion Laboral

CONDICION LABORAL TOTAL
Funcionarios
Director 7
Directores Linea 25
Empleados
-276 66
-CAS 35
-728 3
Obreros 0
TOTAL 136
Fuente de elaboracion propia
Tabla s
Céalculo de la Muestra
PESO Muestra
UNIDAD OPERATIVA POBLACION
% n
A 46 0.33824 39
B 13 0.09559 7
C 7 0.05147 5
D 13 0.09559 11
E 30 0.22059 21
F 18 0.13235 14
G 9 0.06618 4
TOTAL 136 1.00 101

Elaboracién propia.
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ECUACION 1

FOMULA DE LA MUESTRA DESARROLLO DE LA FORMULA
Nz?
n=-..B | 522.4576
4(n-1) €% +z2 n=
4(135)*0.0025 +  3.8416

N = 136 522.4576
e= 0.05 | "o 1.35 + 38416
z= 1.96
e2= 0.0025 522.5
2= | 3.8416 . ~ 5.192]
N-1 135
n= 101
LEYENDA
N Tamafio de la poblacién o universo
n Tamario de la muestra
Z Pardmetro Estadistico que depende el nivel de confianza
e Error de Estimacion maximo aceptado

Elaboracidn propia.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion, para computar las Variables de estudio, se utilizd dos
cuestionarios:

a) Cuestionario de Clima Organizacional de los investigadores Koys & Decottis
(1991) el instrumento, fue antes adecuado y aprobado por Chiang, Salazar Huerta,
& Nufiez (2008), con 40 items. El cual se utilizo en el presente estudio, previo
permiso y consentimiento de la investigadora, el cual se adaptd a nuestra realidad
(ver Anexo 3). Las preguntas seran contestadas segun el formato de respuestas de
Rensis Likert de cinco codigos y atributos (de Muy de acuerdo = 5 a Totalmente en
desacuerdo = 1).

b) Cuestionario de satisfaccion laboral desarrollado y validado por Chiang &
Nufiez (2008) contiene 44 preguntas (items) el mismo que se ajustd a nuestro
contexto, de igual manera se utilizé el formato de respuestas de Rensis Likert, de

cinco cddigos y atributos (Muy satisfecho =5 a Nada satisfecho = 1).

3.4.1. Técnicas

a) Se utilizaron dos encuestas.

Por otra parte, para reunir la informacion de los colaboradores, se empleé el
método de la encuesta, por medio de cuestionarios con preguntas relacionadas, a las
variables en investigacion, las preguntas se respondieron aplicando el Formato de
Escala de Likert, que contienen cddigos numéricos y atributos de valor, para

convertirlos en datos numéricos. Y asi lograr tabularlos.
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3.4.2 Instrumentos:

a) Cuestionario del Clima Organizacional

b) Cuestionario de la Satisfaccion Laboral

3.4.3 Descripcion del instrumento.
La herramienta que se empleé para ambas variables, es el cuestionario y las
Escalas de Actitudes de Likert (1932), que tienen un formato de acuerdo a las

variables a medir.

3.4.3.1. Clima Organizacional.

El presente Cuestionario del Clima Organizacional, consta de 8 constructos de 5
preguntas cada uno, que hacen un total de 40 items, este modelo de cuestionario es
creado por los investigadores Koys & DeCotiis (1991). Adaptado por (Chiang,
Salazar, Huerta & Nufiez, 2008). Las preguntas son de formato tipo Likert, se le
asignd para cada item un valor escalar de 5 opciones como son: (1= totalmente en
desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= no esta seguro, 4= de acuerdo y 5= totalmente de
acuerdo).

Para darle mayor fiabilidad al cuestionario del clima organizacional, fueron

eliminados tres items 14, 35 y 39 quedando 37 items.
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Tabla 6
Opciones de respuestas-Clima Organizacional.

1 2 3 4 5
Totalmente en En No esté De Muy de
desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo acuerdo
Fuente: Escala de Likert (1932).
Elaboracion propia 1
Tabla 7
Niveles del Clima Organizacional
L Puntajes - .
Escala Valoracién L Items Nivel Intervalos
maximos

Totalmente 1 37
en desacuerdo
En desacuerdo 2 74
No esta seguro 3 111 37 BAJO 37-111
De acuerdo 4 148 MEDIO 112-148
Muy de acuerdo 5 185 ALTO 149-185

Fuente: Escala ordinal de Likert, con los niveles de valor en el Clima Organizacional.

Elaboracién propia.

La Tabla superior, indica lo siguiente: El cuestionario del Clima Organizacional

consta de 37 items, de escala ordinal, tipo Likert, con 5 alternativas de respuesta,

obteniendo los puntajes maximos, para cada alternativa de valor, en consecuencia,

en el intervalo de 37 a 111 puntos, se encuentran los valores bajos, para el nivel

medio el intervalo de 112 a 148 puntos, y el nivel mas alto se encuentra en el

intervalo de 149 a 185 puntos.
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3.4.3.2 Fiabilidad y Validez de la herramienta del Clima organizacional

Tabla 8
Clima Organizacional- Alfa de Cronbach

Factores Items C"ma .
Organizacional

I Autonomia 5 657
1 Cohesion 5 849
Il Confianza 4 843
v Presion 5 617
\Y/ Apoyo 5 869
VI Reconocimiento 4 714
Vil Equidad 4 696
VIII Innovacion 5 861

Cuestionario Completo 37 935

Fuente: Andlisis de Cronbach de la variable | y sus Factores.
Elaboracion propia

Los resultados de confiabilidad del cuestionario completo del clima

organizacional, tiene un factor de (0.935), lo cual indica un alfa excelente.
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3.4.3.3. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El cuestionario de la Satisfaccion Laboral: Consta de 44 items, elaborado por
Chiang & Nufiez (2007), al igual que el cuestionario del Clima Organizacional, fue
adaptado de acuerdo al problema y los objetivos a determinar, se aplico el formato
Likert (muy satisfecho =5, nada satisfecho =1) los datos recopilados se analizaron
con el Alfa de Cronbach con el cual se consigui6 los resultados descriptivos de la
variable en estudio, el cual se aplicé a nuestra investigacion, después del analisis de
Cronbach, el cuestionario completo de la Satisfaccion Laboral, alcanzé un
coeficiente de (0.968), un alfa excelente, validando el cuestionario, por otro lado
los constructos internos muestran un alfa variado, con coeficientes que oscilan de
(0.700) a (0.900) entre aceptable y excelente, para mayor informacion ver Tabla
inferior.

Se empleo el formato de la Escala de Rensis Likert.

Tabla 9
Opcidn de respuestas De Rensis de Likert (Satis. Laboral)
1 2 3 4 5
Nada Muy
Insatisfecho Indiferente Satisfecho
satisfecho satisfecho

Fuente: Escala ordinal de Likert. Satisfaccion Laboral.
Elaboracién propia.

41



En el andlisis de la Satisfaccion Laboral, se aplico la siguiente tabla con sus

niveles y rangos:

Tabla 10
Niveles de la Satisfaccién Laboral

E_scala de Valoracion Pup tgjes items Nivel Intervalos
likert Maximos
Nada
satisfecho 1 a4
Insatisfecho 2 88 Bajo 44-132
Indiferente 3 132 44
Satisfecho 4 176 Medio 133-176
Muy 5 220 Alto 177-220
satisfecho

Fuente: Escala ordinal de Rensis Likert, con los niveles de valor en la Satisfaccion Laboral
Elaboracion propia

Tal como lo indica la Tabla superior, el cuestionario de la Satisfaccion Laboral
consta de 44 items, de escala ordinal, tipo Likert, con 5 alternativas de respuesta,
obteniendo los puntajes maximos, para cada alternativa de valor, en consecuencia,
los valores bajos se encuentran en el intervalo de 44 a 132 puntos, para el nivel
medio el intervalo de 133 a 176 puntos, y el nivel més alto se encuentra en el

intervalo de 177 a 220 puntos.
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3.4.3.4 Fiabilidad y Validez de la Escala de Medicion de Satisfaccion Laboral

Se utilizé6 como modelo el instrumento de Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez
(2008) de la Universidad del Bio — Bio en Chillan-Chile y Antonio NUfez Partido,
los cuales aprobaron el instrumento S20/23 de los investigadores Melia & Peird
(1989) la herramienta de Satisfaccion Laboral, al igual que el anterior cuestionario
alcanzaron coeficientes (0.8) de Alpha de Cronbach que son considerados altos, y
los valores de coeficiente (0.7) que son considerados valores aceptables para esta
investigacion no experimental, por lo expuesto dichos cuestionarios han sido
adaptados a nuestra realidad y aplicados en la encuesta del presente estudio. Ver

tabla inferior.
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Tabla 11
Fiabilidad cuestionario Satis. Lab. (A.de Cronbach)

Factor de la N° de

Satisfaccion Laboral Item Satisfaccion Laboral

Satis. Por el Trabajo en

I 11 887
general.
Satis. Con el ambiente
L fisico del trabajo. ! £
i Satl_s. Con la fo_rma en que 6 894
realiza su trabajo.
Satis. Con las
v oportunidades de 6 867
desarrollo
v Sat_ls. Con la relacion con 4 883
su jefe
VI Satis. Con Ia_r,elauon con 3 758
la remuneracion.
Vil Satis. Con la autonomia. 4 766
VI Satis. Co_n e_I 1
Reconocimiento.
Satis. Con la Division,
IX L, 1
seccién, area o Dpto.
Satis. Por la Institucion o
X 1
Empresa.
Cuestionario completo 44 968

Fuente: Andlisis de Cronbach de la variable Il y sus Factores.
Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos confirmaron la fiabilidad de ambos cuestionarios con
un Alfa excelente, por lo que ambos cuestionarios son fiables para aplicarse en el

presente estudio de investigacion.
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3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

3.5.1 Técnicas de procesamiento de datos:

a) Cuestionario del Clima Organizacional:

En primer lugar, se desarrolld un cuestionario de 40 preguntas, las cuales son
preguntas de seleccion mdltiple, para las respuestas se emplearon codigos y
atributos para obtener los datos numéricos, que permitan posteriormente poder

tabularlos, para mayor comprension ver explicacion:

Tabla 12
Escala de Rensis de Likert -Clima Org.
Caodigo Atributos
1 Totalmente es desacuerdo
2 En desacuerdo
3 No esta seguro
4 De acuerdo
5 Muy de acuerdo

Elaboracién propia.
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Obtenidas las respuestas esperadas, se ordenaron las preguntas de acuerdo a su
indicador y codigo de preguntas, para mayor informacion ver “Matriz de
Operacionalizacion de Variables” Tabla 1 y Tabla 2, los resultados fueron

transferidos al Excel, para guardarlos y posteriormente usarlos.

b) Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
De igual forma se aplicé para la satisfaccion laboral, un cuestionario de 44
preguntas, con respuestas del formato de valor de la Escala de Likert cuyos codigos

y atributos son:

Tabla 13
Escala de Rensis de Likert_ Satisfaccion Laboral.
Cddigo Atributos
1 Nada satisfecho
2 Insatisfecho
3 Indiferente
4 Satisfecho
5 Muy satisfecho

Elaboracion propia

Después de conseguir las respuestas, se obtuvieron los datos numéricos para
facilitar la tabulacidn e interpretar los datos con los analisis correspondientes al tipo
de variables, seguidamente se trasladé al Excel para posteriormente procesarlos

mediante el SPSS 21.
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3.5.2 Analisis de datos

Para tal efecto, se trasfirio los datos al programa Estadistico de SPSS 21,

analizando los datos de acuerdo al tipo de variables ordinales categoricas en estudio,

como son las variables de disefio no experimentales, transeccionales tipo

descriptivos, correlacionales.

Se decidio, realizar los siguientes analisis: El analisis del Alfa de Cronbach para

la confiabilidad de los cuestionarios, analisis descriptivos, analisis de Rho de

Spearman (correlaciones), con objeto de demostrar el grado de relacién de las

variables, la hipotesis general, las hipotesis especificas y el chi_cuadrado para la

contrastacion de las hipdtesis.

Para mayor comprension de los parametros, que se usaran para indicar los grados

de relacion de las variables, presentamos los baremos de valores de Rho de

Spearman.

Tabla 14

Tabla de valores de Rho de Spearman

Valores positivos

Valores negativos

0a0.2

0.2a0.39
0.4a0.69

0.7a0.89
0.9a0.99

1

Muy baja o0 muy débil

Baja o débil
Moderada

Alta o Fuerte

Muy alta o muy fuerte

Positiva g. y perfecta

-1
-0.9a-0.99
-0.7a-0.89
-0.4 a-0.69

-0.2a-0.39
-0.01a-0.19

0

Negativo grande y
perfecto

Negativo muy alto
Negativo alto
Negativo
moderado
Negativo bajo
Negativo

bajo
Correlacion nula

muy

Fuente: Baremos de Valores de Rho de Spearman, coeficientes de correlacion.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados.

4.1.1 Hipdtesis General

Existen diferencias y relaciones significativas entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en las unidades operativas de las gerencias regionales de

desarrollo social y econémico del gobierno regional Tacna 2016.

1) Formulamos las Hipétesis Estadisticas:
Ho. No, existen diferencias y relaciones significativas entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en las unidades operativas, de las gerencias regionales

de desarrollo social y econémico del gobierno regional Tacna 2016.

Hi. Si, existen diferencias y relaciénes significativas entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral en las unidades operativas, de las gerencias regionales

de desarrollo social y economico del gobierno regional Tacna 2016.
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2) Nivel de sinificancia
a=5%
3) Valor de prueba
Se utilizo el estadistico Rho de Spearman.

a) Valor de prueba con la Rho de Spearman

Tabla 15
Relacion de Clima Organizacion. y Satisfaccion Laboral.
Clima Satis.
Org. Laboral
_ Coeﬁme_rlte de 1.000 669"
Clima correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 101 101
Spearman . 3 Coef|C|e.r1te de 669" 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 101 101

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla superior, se mostré que la significancia es 0.000 < a 0.05 lo que
comprob0, que existe una relacion significativa al nivel de 0.01 (bilateral), ademas

el coeficiente de Rho de Spearman es de 0.669** indic6 una relacion moderada

significativa y positiva.

En conclusion: Se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa
(Hi), es decir que: Si, existen diferencias y relaciones significativas entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, en las unidades operativas, de las gerencias

regionales de desarrollo social y econdémico del gobierno regional Tacna 2016, con

un nivel de 95 % de confiabilidad.
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4.1.2 Objetivo especifico 1

Identificar los factores predominantes y el nivel del clima organizacional de las
unidades operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y econémico
del gobierno regional de Tacna 2016.

Tabla 16
Niveles del clima organizacional.

Clima Organizacional

Niveles del

: < o £ =
clima = c N = ©
i ani S 2 c c o} = e
Organlzacmnal c n s} NG o c g ‘g
g £ € g§ & 882 s @
< 38 8 & < &8 & =
Bajo 158 317 337 485 317 436 30.7 297
Medio 525 436 436 386 505 485 574 554
Alto 31.7 248 228 129 1738 79 119 149

Elaboracion propia

Interpretacion:

Autonomia, se observo un nivel medio (52.5 %).

Cohesion, se calificé en un nivel medio (43.6 %).

Confianza, se indicé un nivel medio (43.6 %).

Presion, se observé un nivel bajo (48.5 %).

Apoyo, se indicd un nivel medio (50.5 %).

Reconocimiento, se percibid un nivel medio (48.5 %).

Equidad, se observé un nivel medio (57.4 %).

Innovacion, se indico un nivel medio (55.4 %).

Como se observo en la tabla superior el nivel del clima organizacional es de un

nivel medio, con excepcion el factor presion, que presenta un nivel bajo.
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En la parte inferior presentamos al clima organizacional en grafico de barras, con

sus niveles y porcentajes.

Porcentaje

Bajo Meclio Alto

Figura 3: Niveles del clima organizacional.

Interpretacion:
Como se puede observar en la figura superior predomina el nivel medio en el
clima organizacional, en las unidades operativas de las gerencias regionales de

desarrollo social y econémico del gobierno regional de Tacna 2016.
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4.1.3 Objetivo especifico 2
Identificar los factores predominantes y el nivel de satisfaccion laboral en las
unidades operativas, de las gerencias regionales de desarrollo social y econdémico

del gobierno regional de Tacna 2016.

Tabla 17
Niveles de la satisfaccion laboral

Niveles de la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto
Sg;ies}alTor el trabajo en 337 574 8.9
Satis. Con el ambiente fisico 30.7 56.4 12.9
gztése.sgrc;glllzs oportunidades 574 327 9.9
ﬁiis. Con la relacion con su 446 485 6.9
Satis. Con la remuneracion 55.4 37.6 6.9
Satis. Con la autonomia 38.6 50.5 10.9
Satis. Con el reconocimiento 61.4 32.7 5.9
Satis. Por la Institucion o 446 126 12,9

Empresa.
Elaboracion propia

Interpretacion:

Satis. por el Trabajo en General, se observo un nivel medio (57.4 %). Satis. Con el
Ambiente Fisico del Trabajo, se observé un nivel medio (56.4 %).

Satis. Con la Forma en que Realiza su Trabajo, indicaron un nivel medio (52.7 %)

Satis. Con oportunidades de Desarrollo, se mostr6 un nivel bajo (57.4 %).
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Satis. Con la Relacidn con su Jefe, se adviertio un nivel medio (48.5 %).
Satis. Con la Satisfaccion con la Remuneracion, se indicé un nivel bajo (55.4 %).
Satis. Con la autonomia, se observo un nivel medio (50.5 %).
Satis. Con el Reconocimiento, se indica un nivel bajo (61.4 %).
Satis. Con la Division, Seccion, Area o Dpto, indica un nivel medio (47.5 %).
Satis. Por la Institucién o Empresa, se advirtio un nivel bajo (44.6 %).

Como se observo, en la tabla superior el nivel predominante es el nivel medio
en la satisfaccion laboral, siendo los factores bajos: Satis. Con oportunidades para

el desarrollo, remuneracion, reconocimiento y la institucién o empresa.

60

a0

40

30
54 455

Porcentaje

20
34 653

10

I
Bajo Meclio Alto

Figura 4: Niveles de la satisfaccion laboral.
Elaboracion propia
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Interpretacion:
Como se observa en la figura superior, predomina el nivel medio en la
satisfaccion laboral, en las unidades operativas de las gerencias regionales de

desarrollo social y econdmico del gobierno regional de Tacna 2016.

4.1.4 Objetivo especifico 3

Establecer el grado de relacidn entre la satisfaccion laboral y los factores de
clima organizacional en las unidades operativas de las gerencias regionales de
desarrollo social y econémico del gobierno regional de Tacnha.

Ver tabla inferior.
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Tabla 18

Grado de relacion entre satisfaccion laboral y factores de clima org.

CLIMA ORGANIZACIONAL

SATISFACCION & - o 8 - £
LABORAL E S £ § g E 8 g
c <5} = %) o o o =} <
§ £ € g g ¢ 3 3
2 8 8 = -
04
Satis. por el trabajo en Rho 286" .592" .666™ .114 .709 .632" .596™ .646™
general.
Sig. .004 .000 .000 .254 .000 .000 .000 .000
Satis. con el ambiente Rho 276" 414
fisico. Sig. .005 .000
Satis. con la formaen que Rho 135 b55™ 199" 561" .536™
realiza su trabajo. Sig. .179 000 .046 .000 .000
oportunidades de )
Sig. .000 .000 .000 .000
desarrollo.
Satis. con la relacion con ~ Rho 463 668 .148 .6757 627"
su jefe. Sig. .000 .000 .139 .000 .000
Satis. con la Rho 354 342™
remuneracion. Sig. .000 .000
Rho .109 564" 554"
Satis. con la autonomia.
Sig. .276 .000 .000
Satis. con el Rho 486™ .483™ 431
reconocimiento. Sig. .000 .000 .000
Satis. con la division. Rho A443™ 568" .492™
seccion. area o Dpto. Sig. .000 .000 .000
Satis. por la Institucion o~ Rho 380" 522" 466"
Empresa. Sig. .000 .000 .000

Elaboracién propia.

Interpretacion:

Satis. por el trabajo en general. Interactian con los factores del clima cohesion,

confianza, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién en un grado moderado,

con autonomia la relacion es baja y con el factor presion no hay relacion.
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Satis. con el ambiente fisico. Interacttan con los factores del clima cohesion y
apoyo en un grado bajo y moderado.

Satis. con la forma en que realiza su trabajo. Interactian con los factores del
clima autonomia y presién en un grado de relacion bajo, confianza, apoyo y
reconocimiento el grado de relacion es moderado.

Satis. con las oportunidades de desarrollo. Interactdan con los factores del clima
confianza, apoyo, reconocimiento y equidad en un grado de relacion moderado.

Satis. con la relacion con su jefe. Interacttan con los factores del clima cohesion,
confianza, apoyo, reconocimiento en un grado moderado, en cambio con el factor
presion la relacion es de grado bajo.

Satis. con la remuneracion. Interactian con los factores del clima
reconocimiento y equidad en un grado de relacion bajo.

Satis. Con la autonomia. Interactian con los factores del clima autonomia el
grado de relacion es muy bajo, confianza y apoyo el grado de relacién es moderado.

Satis. Con el reconocimiento. Interactian con los factores del clima apoyo
reconocimiento, e innovacion en un grado de relacion moderado.

Satis. Con la Division, seccion, area o Dpto, Interactian con los factores del
clima cohesion, reconocimiento y equidad en un grado de relacion moderado. Satis.
Por la Institucion o Empresa. Interacttan con los factores del clima, cohesién con
un grado de relacién bajo, reconocimiento y equidad en un grado de relacién

moderado.
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4.2 .-Contrastacion de Hipotesis
4.2.1 Hipotesis general.
a) Formulamos las hipétesis estadisticas:
Ho. No, existen diferencias y relacidnes significativas entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales

de desarrollo social y econémico del gobierno regional Tacna 2016.

Hi. Si, existen diferencias y relaciones significativas entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales

de desarrollo social y econémico del gobierno regional Tacna 2016.

b) Valor de prueba con el Chi_cuadrado.

Tabla 19
Contrastacion de la hipotesis general con el Chi cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 46.3322 9 .000
Razén de verosimilitudes 36.753 9 .000
Asociacion lineal por lineal 26.549 1 .000
N de casos validos 101

a. 10 casillas (62.5%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es .02.

c) Conclusién:
En la tabla superior el p-valor= 0.000<0.05, lo cual indica que existe relacion,

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las Unidades Operativas,

57



de las gerencias regionales de desarrollo social y econdémico del gobierno regional
Tacna 2016. Por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna.

Hi. Si, existen diferencias y relaciones significativas entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en las Unidades Operativas, de las gerencias regionales

de desarrollo social y econdmico del gobierno regional Tacna 2016.

4.2.2 Hipdtesis especificas, (Pruebas de chi-cuadrado).
Factores de la satisfaccion laboral, entre los factores del clima organizacional.

Ver tablas de resultados en Anexo 10.

4.3 Discusion de resultados

El presente estudio fue planteado para comprobar, la relacion y el nivel de
relacion, entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en los colaboradores
de las unidades operativas del gobierno regional de Tacna, 2016. En las
conclusiones de la hipotesis general, se confirma que: Si existe relacion, muy
significativa entre ambas variables, la significancia es 0.000 < 0.05, lo que indica
que hay relacion entre las variables, con un grado de relacion moderada a alta de

0.669** por lo tanto, se acepto la hipétesis alternativa general, lo cual comprueba,

que hay relacion entre las variables, lo que confirma que: A mejor Clima
Organizacional, mayor Satisfaccion Laboral y mejor rendimiento en el trabajo, y a
menor Clima Organizacional, surge la insatisfaccion.

Los resultados, de este estudio, seran comparados con los resultados de las

siguientes investigaciones:

58



4.3.1 Investigaciones internacionales:

El presente resultado, guarda concordancia con lo sefialado por los
investigadores internacionales:

Noboa, S., Barrera, C., y Rojas, T. (2018). El estudio se realizé en el Ecuador.
El Objetivo, es determinar como se relacionan las variables entre si.

La muestra fue de 250 trabajadores.

Los resultados del analisis arroj6 una relacion positiva entre ambos constructos.
En conclusidn, se encontrd, que los factores de la variable principal: Clima
organizacional, recompensa y liderazgo, son las dimensiones que repercuten en el
bienestar Laboral. Los estudios de las dos variables, son trascendentes para las
instituciones, ya que al hallar los factores que afectan el bienestar del trabajador, se
formulan y se elaboran procedimientos para corregir las deficiencias que afectan el
desarrollo laboral.

Garcia, Herndndez y Gonzalez (2017). El estudio se realizé en una Empresas de
Servicios, el objetivo fué comprobar la asociacion de las dos variables en estudio.

La conclusion que sostuvieron es que el Clima tiene relacion con la variable de
interés que es la satisfaccion . Por otro lado resaltaron que los empleados se sentian
satisfechos con el control, los salarios, los beneficios, con el contexto material y la
participacion a consecuencia de ello habia mejor calidad y cantidad en la
produccidn. Sefialaron que existe una relacién de nivel alto de relacion entre las dos
variables. De igual modo en los factores internos de las variables la relacidén es muy

buena, por lo tanto los trabajdores se sienten satisfechos.
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Montoya Caceres, y otros. (2017). En los estudios realizados por los
investigadores en la institucion superior, de la comuna de Chillan-Chile, hallaron
que docentes y administrativos con una antigiiedad de 15 a 29 afios sefialaron tener
un alto clima organizacional en la institucion y sentirse satisfechos con su trabajo.
De otro lado los contratados sienten que tienen un buen trato, y se sienten
satisfechos en la institucion. La Conclusion: A mayor atmosfera institucional es un
excelente bienestar laboral en los administrativos y docentes de la entidad.

Guevara y Agustin Hernandez (2018).

Los colaboradores administrativos de Las municipalidades de Chiquimula,
Quezaltepeque y Esquipulas, ellos realizan funciones de gobierno y administran los
intereses del municipio, se encuentran insatisfechos laboralmente impactando
directamente en la atencion a los usuarios de las diferentes oficinas, que son
afectados por aspectos que integran el clima organizacional, como la
infraestructura, las particularidades organizacionales, caracteristicas personales, la
conducta organizacional y el contexto social. El estudio permitié establecer las
deficiencias que posee las municipalidades en cuanto a su clima organizacional,
estableciendo la correlacién con la satisfaccion laboral de los servidores publicos,
de acuerdo a diferentes aspectos. Los resultados, que obtuvieron fue un coeficiente
de (Rho=0.814) de nivel de relacion alta. En conclusidn: Se comprueba la hipotesis
de investigaciéon, la relacién entre ambas variables es excelente, en los
colaboradores administrativos de las municipalidades de Chiquimula,

Quezaltepeque y Esquipulas”.
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Pedraza Melo (2018). EIl estudio se realiz6 sobre la percepcion del capital
humano. La muestra es de 133 trabajadores, En conclusion, Apoyo, identidad v el
ambiente de afecto, son los tres factores subjetivos del ambiente de la organizacion,
que influyen en forma positiva en la percepcién de los trabajadores con respecto a
la satisfaccion laboral, ya que la direcion se interesa por el bienestar de sus
trabajadores, los cuales, se identifican con su institucion, y como resultado se

origina la eficiencia del trabajador y el bienestar de ambos.

& Estos investigadores sostienen, que existe relacion entre las dos variables, ya
sea en un nivel mediano, alto o bajo; afirman, que depende de la mejor
percepcion que se tiene del clima laboral, para que haya una mayor
satisfaccion laboral de los trabajadores, resultados que coinciden con los
hallazgos de la presente investigacion y que corrobora lo sefialado por los
estudiosos: Que hay relacion entre las dos variables, en un nivel alto,

moderado o bajo de relacion.

& Sin embargo, cabe resaltar que, en las Investigaciones Internacionales a partir
del afio 2016, ha mejorado notablemente la percepcion de los trabajadores
sobre el Clima laboral, lo cual confirma, que a mejor ambiente en la
organizacion, mayor bienestar Profesional y mejor rendimiento en el trabajo,

y a menor Clima Organizacional surge la insatisfaccion laboral.
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4.3.2 Investigaciones nacionales

Marzano, F. y Taquia, F. (2018). Los resultados fueron: Existe una relacion de
nivel moderado a alto (rs = 0.691) entre las dos variables, en el personal Médico del
Hospital Regional Docente Materno Infantil el Carmen - Huancayo 2018.
Concluyeron:, A una excelente admosfera institucional, un éptimo bienestar laboral
en el personal médico.

Aldave, T. (2017). La investigacion se realizo, en el hospital de atencién general
celendin, 2017.

El resultado estadistico, muestra un Rho= 0.689 entre las dos variables y una
Sig. 0.00<0.05 lo que indica que hay relacion, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula. Se puede observar que hay relacién entre las dos variables,
en un nivel mediano.

Carhuapuma, Garcia y Santos (2016), el estudio se realiz6 a los trabajadores de
la Organizacion de Usuarios de agua de uso agricola del Valle de Carfiete. Las

correlaciones arrojaron un nivel alto y fuerte de relacion, entre las dos variables.

& Como se puede apreciar, en las investigaciones presentadas como referencia,
existe una relacién Mediana, Alta o Baja entre las dos Variables en estudio,
ademas, se puede notar una relacién directa entre ambas. Por lo tanto, a mejor
Ambiente Organizacional mayor bienestar Laboral en los trabajadores, y a

menor Clima Organizacional mas insatisfaccion de los trabajadores.

&  Todo ello, es acorde con el presente estudio. Los resultados del estudio de la

relaciébn que existe entre los: Factores del clima organizacional y la
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satisfaccion laboral, en los colaboradores de las unidades operativas, del

gobierno regional Tacna 2016, son:

& En este estudio se aprecia las relaciones estadisticamente positivas,
sobresaliendo el nivel moderado entre los componentes del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Por un lado, se encontro que entre el
factor autonomia y la satisfaccion laboral, no hay relacion. Asimismo, en el

factor presion con la satisfaccion laboral, se observo, que no hay relacién.

& Estos resultados coinciden, con los obtenidos por los autores tomados como
antecedentes de las investigaciones relacionadas a este tipo de variables:Se

pueden observar en los siguientes estudios:

4.3.3 Investigaciones internacionales:

Noboa, S., Barrera, C., y Rojas, T. (2018). La investigacion se realiz6 en una
empresa del sector de la construccion.

El resultado del andlisis arroj6 una relacion positiva entre ambos constructos. En
conclusion, se encontrd, que los factores de la atmdsfera organizacional,
recompensa y liderazgo, tienen mayor influencia en el bienestar Laboral.

Garcia, Hernandez y Gonzalez (2017). El estudio se efectud en: Empresas de
Servicios. Resaltando la satisfaccion con el control y contribucion en la
organizacion, con el salario y los beneficios, la satisfaccion personal del trabajo, la
satisfaccion laboral con el medio fisico, més satisfechos con el aumento de trabajo

producido y la satisfaccion con la calidad de produccion.
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Montoya Caceres, y otros. (2017). El estudio se ejecutd en: Funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena.

Los resultados que encontraron, fue que 95% de los profesores y 90.6% de los
funcionarios, mencionaron estar satisfechos laboralmente. Un 80% de los
profesores y un 72.7% de los funcionarios declararon sentir un nivel alto de
ambiente de trabajo.

Guevara y Agustin Hernandez (2018) El estudio se realizé a los colaboradores
administrativos de las municipalidades de Chiquimula, Quezaltepeque Yy
Esquipulas. Son afectados por aspectos que integran el clima organizacional, como
la infraestructura, las caracteristicas estructurales, comportamiento organizacional

caracteristicas personales y el ambiente social.

& Tomados en conjunto estos resultados concuerdan, que hay relacion entre los
factores del clima organizacional y la satisfaccion laboral, en un nivel bajo,

mediano y alto.

4.3.4 Investigaciones Nacionales

Aldave, T. (2017). El estudio se efectud en el hospital de atencion general
celendin, 2017. Un porcentaje también significativo manifestd su indecision (55%).
La dimensién de oportunidad de desarrollo es la que mayor porcentaje de
satisfaccion presento.

Cahuapuma, P., Garcia, P. y Santos, Z. (2016). La investigacion se realiz6 a los:
Trabajadores de la Organizacion de Usuarios de agua de uso agricola del Valle de

Cariete. Hallaron conexiones entre la motivacion y los compafieros de labor
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(p<0.05; r=0.46), contextos de labor y la responsabilidad (p<0.05; r=0.64), volumen
de trabajo y la identidad (p<0.05; r=0.65), satisfaccion laboral y la identidad
(p<0.05; r=0.27), ambientes de trabajo y la identidad (p<0.05; r=0.26).

Benavente (2017), Las conclusiones indican, que la asociacion entre las dos
variables es poco significativa, que el clima si interviene en el desempefio, pero no
existe relacion entre satisfaccion y desempefio.

Barahona Jimenez (2018). En la investigacion del personal administrativo
universitario del Valle de Jequetepeque 2018.

Los resultados encontrados fueron: Que el 56% del personal administrativo
presenta un ambiente de trabajo de nivel bajo, y el 44 % un ambiente de trabajo, de
grado alto. El 56% del personal administrativo, presentan un bajo nivel de

realizacion laboral y el 44 % obtuvo un nivel alto de bienestar en su labor.

@  Estas conclusiones concuerdan con las observaciones realizadas en los
estudios anteriores, donde afirman que hay relacion entre los factores del
clima de la organizacion y la satisfaccion laboral, estas relaciones son en
diferentes niveles: Alto, mediano y bajo. Por lo expuesto se confirma que, el
clima organizacional esta vinculada con la satisfaccion laboral. Es decir: A
mejor Ambiente en el trabajo, los trabajadores perciben un mayor bienestar

Laboral, y a menor Clima Organizacional surge la Insatisfaccion Laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

El clima organizacional, si se relaciona con la satisfaccion laboral, en los
colaboradores de las Unidades Operativas del Gobierno Regional de Tacna 2016,
para un p-valor de 0.000, menor que el nivel de significancia de 0.05, con una fuerza

de relacion de Rho de Spearman de 0.669**, que podria ser considerada moderada.

1)  En el clima organizacional predomina el nivel medio, autonomia (52%),
cohesion (43%), confianza (43%), apoyo (50.5%), reconocimiento (48.5%),
equidad (57.4%) y innovacién (55.4%), el factor que lo afecta es presion

(48.5%).
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2)

3)

En la satisfaccion laboral predomina el nivel medio,. (57.4%). (56.4%).
(52.7%). (48.5%). (50.5%). (47.5%) vy los factores que reaccionan con una
baja satisfaccion son: Las oportunidades de desarrollo (57.4%), la

remuneracion (55.4%), y el reconocimiento (61.4%).

Los resultados evidenciaron que existe una relacion de grado moderado entre
los factores de la satisfaccion laboral y los factores, cohesion, confianza,
apoyo, reconocimiento,equidad e innovacion del clima organizacional, para
un p-valor de 0.000, < 0.05, con una fuerza de relacion de Rho de Spearman
que oscilan (rho= 0.414** a 0.666**), que podrian ser consideradas
moderados.

Las relaciones de grado bajo se encuentran en autonomia, en los
colaboradores de las Unidades Operativas del Gobierno Regional de Tacna
2016, para un p-valor de 0.004 < 0.05, con una fuerza de relacion de Rho de
Spearman de 0.286*, podria ser considerada baja. Asimismo con el factor

presion no hay relacion con la satisfaccion por el trabajo en general.

Por otro lado, en la contrastacion de hipoétesis los resultados encontrados
fueron: en autonomia, la relacién es baja por el trabajo en general, el factor
presion no tiene relacion con la forma en que realiza su trabajo, en la
remuneracién también se sienten insatisfechos, el factor equidad, con

satisfaccion con la autonomia no hay relacion.
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5.2 Recomendaciones

Los resultados del presente estudio realizado, sobresalen los factores del clima
organizacional que afectan a la satisfaccion laboral, lo cual nos permite recomendar

lo siguiente:

Hay una serie de cambios importantes, que necesitan ser realizados en la
institucion para optimizar los nexos interpersonales, incidiendo en los factores:
autonomia y presion que influyen en el bienestar laboral de los colaboradores de las
Unidades Operativas del Gobierno Regional de Tacna 2016. Asimismo se
recomienda, disefiar programas de capacitacion y desarrollo de competencias en los
directivos publicos, que ejercen el liderazgo en los colaboradores de las Unidades
Operativas del Gobierno Regional de Tacna 2016, a fin de que ello contribuya a
mejorar la percepcion de sus colaboradores respecto a la libertad que deben tener

en el trabajo y el estilo de direccion que ejercen.

Se recomienda otorgar al colaborador, la oportunidad de demostrar sus
capacidades en el trabajo, ademas se sugiere normas claras para la realizacion de su

trabajo y los plazos adecuados.

Asimismo, se aconseja promover y fortalecer el trabajo en equipo, propiciando
que los colaboradores se sientan identificados con su labor, generando un ambiente

de confianza, optimizando la comunicacion con los servidores publicos.
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Por otro lado se sugiere mayor tolerancia en el desempefio del colaborador, y

mayor reconocimiento a la labor realizada.

También se recomiendan politicas y reglamentos equitativos y claros, asimismo,

se aconseja capacitar y actualizar a los servidores y como consecuencia se originaria

mejores resultados de los colaboradores publicos.

Por dltimo, se recomienda como otro tema de estudio, la importancia del perfil

del puesto para la seleccion del personal.
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