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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022”, plantea su objetivo general determinar la relacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Pera, 2022. El enfoque es
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental, se aplico la
técnica de la encuesta con un cuestionario con escala de medicion Likert, dirigido
a 62 colaboradores administrativos de la entidad. Los hallazgos demuestran con un
100% de aceptacion, afirma tener un buen clima organizacional, en tanto con un
88.7% afirman estar satisfechos laboralmente, ello contrastado con coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.591; indico una correlacion y/o asociacion
positiva media entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
Concluyendo que la supervisién, el involucramiento, la comunicacién y condiciones
laborales generan un buen clima organizacional y mejoran la satisfaccion laboral, a
excepcion de la dimension realizacion personal que no impacta en la satisfaccion

del colaborador.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, realizacion personal,

supervisién, involucramiento, comunicacion y condiciones laborales

Xii



ABSTRAC

The present research titled "™Organizational climate and its impact on the job
satisfaction of the administrative staff of the Regional Directorate of Transport and
Communications, Tumbes, Peru, 2022", sets out its general objective to determine
the relationship of the organizational climate with the job satisfaction of the
administrative staff of the Regional Directorate of Transport and Communications,
Tumbes, Peru, 2022. The approach is quantitative, descriptive correlational, non-
experimental design, the survey technique was applied with a questionnaire with a
Likert measurement scale, aimed at 62 administrative collaborators of the entity.
The findings demonstrate with 100% acceptance, they claim to have a good
organizational climate, while with 88.7% they claim to be satisfied at work, this
contrasted with Spearman's Rho correlation coefficient of 0.591; indicated a medium
positive correlation and/or association between the variables organizational climate
and job satisfaction. Concluding that supervision, involvement, communication and
working conditions generate a good organizational climate and improve job
satisfaction, with the exception of the personal fulfillment dimension that does not
impact employee satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, personal fulfillment,

supervision, involvement, communication and working conditions
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l.  INTRODUCCION

Actualmente el clima organizacional es un factor importante para el éxito de una
organizacion. Clima organizacional nace de investigaciones que se realizaron en la
psicologia experimental. El inicio de su origen se da por la investigacion de la
psicologia empresarial en el cual se hace evidente el conductismo en el afio 1930 ya
gue en el conductismo se habla que los aspectos del entorno afectaban directamente
en el desempefio de cada trabajador. Con el transcurso de las investigaciones se
incluy6 aspecto como el liderazgo como una de las principales variables que influian
en la conducta de los colaboradores en una organizacion. Independientemente del
autor todos concuerdan que el en clima organizacional este compuesto por diversas
dimensiones que caracterizan aspectos del ambiente organizacional de cada
organizacion, aunque el niamero de estas varia segun los autores. La gestion de
recursos humanos ha tomado gran importancia para las organizaciones, en especial
para los servicios publicos, pues permite generar ventajas comparativas asociadas al
mejor desempefio de las tareas y servicios generados dentro de ellas Rodriguez, et al,
(2011). En este contexto resulta cada vez mas necesario el desarrollo de procesos que
permitan datos precisos sobre las condiciones y el nivel de influencia

significativamente sobre el bienestar de los colaboradores.

En sus inicios se empieza a hablar del clima como un predictor de la satisfaccion de
los trabajadores de una organizacion. Rodriguez et al, (2011) menciona que la
satisfaccion laboral ha sido definida de mudltiples formas, siendo considerada
inicialmente como un estado emocional o afectivo de los individuos hacia su trabajo.
La satisfaccion en el trabajo tiene una relacion muy importante con el desempefio de
la persona y el compromiso con la organizacion, por ello es que las organizaciones
buscan mantener a sus trabajadores satisfechos ya que asi logra atraer el mejor

recurso humano y retenerlos.

Asi pues, mientras en el clima organizacional es posible distinguir entre los factores
objetivos y subjetivos, en la satisfaccion laboral se suele diferenciar entre los factores
intrinsecos y los extrinsecos. Un enfoque tedrico importante de la satisfaccion laboral

es la teoria bifactorial planteada por Herzberg, en ella se expone dos tipos de factores:

14



Intrinsecos y extrinsecos. estos factores se diferencian en que los intrinsecos son los
que generan satisfaccion laboral, y los extrinsecos son los que generan insatisfaccion
laboral. Los primeros dependen de la persona, sus aspiraciones, intereses,
motivaciones, etc. Los factores extrinsecos, en cambio, tienen que ver con cuestiones
fuera de la persona como el reconocimiento, el salario, los beneficios sociales, las

condiciones de trabajo, etc.

Asimismo Manosalvas & Quintero (2015) en su articulo “Clima organizacional y la
satisfaccion laboral: analisis cuantitativo riguroso de su relacién”, nos dice que en la
actualidad, “el interés por el ambiente de trabajo en las instituciones publicas ha
cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad que se genera
a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo, pues su
conocimiento orienta los procesos que determinan los comportamientos

organizacionales”.

El estudio del comportamiento organizacional es de suma importancia para la
eficiencia de las instituciones pubicas de ahi nace la necesidad de analizar el clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Direccién Regional de Tumbes, pues es de
conocimiento de los usuarios que la atencién al ciudadano suele no ser la mejor debido
a insuficiencia de recursos, las relaciones personales deterioradas por el favoritismo,
escasez de programas de capacitacion. La cual ocasiona una alta rotacion de puesto

de los trabajadores, bajo desempefio laboral y por ende resultados ineficientes.

El tipo de estudio es descriptivo, en la que se explicard observara el comportamiento
de la variable clima organizacional y satisfaccion laboral Se aplicara encuestas a los
trabajadores administrativos entre funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares de
la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones. Los resultados del estudio
incrementar los conocimientos de la doctrina administrativa reflejada en la realidad de

las instituciones.

Bustamante et al. (2022) sostiene que en las ultimas décadas se ha demostrado que
el comportamiento de los trabajadores estd relacionada a temas como salario e
incentivos que reciben en compensacion de sus resultados por realizar una labor

fructifera. En la actualidad muchas instituciones del sector publico buscan ser

15



reconocidas como organizaciones atractivas. El recurso humano es fundamental para
lograr el desarrollo y el cambio dentro de las instituciones. En los ultimos afios a nivel
internacional se observa una gran insatisfaccion de los trabajadores de las
instituciones y mas aun si esta institucion es de indole estatal, debido al modelo de
organizacion de esta. realidad no esté ajeno a la realidad nacional y regional donde le
personal que trabaja en los diversos 6rganos gubernamentales y ejercen su trabajo

dependiendo del orden del mismo sistema.

Bardales Reategui (2021), afirma que las relaciones empresariales a través del tiempo
se han caracterizado por ser cada vez mas competitivas, lo que obliga a investigar los
elementos que la tensionan; el cambio tecnoldgico, el entorno cambiante y altamente
influenciado, confiere un mayor analisis de las variables clima y satisfaccién laboral. La
sensacion positiva sobre el trabajo se obtiene del grado de satisfaccion laboral del
personal y nace del analisis de aquellas caracteristicas propias de los puestos de
trabajo. Los trabajadores desarrollan sentimientos positivos 0 negativos, de acuerdo

con el nivel de satisfaccion con sus puestos de trabajo.

Charry Condor (2018) en su articulo titulado “La gestién de la comunicacion interna y
el clima organizacional en el sector publico” estudia el Clima Laboral en las
Instituciones Publicas del Perq, las causas y los instrumentos para mejorarla. Los
factores que mas afectan la percepcién del clima laboral en las entidades publicas
peruanas son inequidad remunerativa, falta de un programa de incentivos, seguridad
y malas relaciones laborales; por lo que es necesario la identificacién de la percepcion
de clima laboral en los trabajadores como primera medida para incrementar la

productividad organizacional.

Debido a toda esta realidad es importante estudiar dichas variables del clima
organizacional en las entidades publicas que determinan el nivel de insatisfaccion de

la poblacion.

La presente investigacion se realiza para dar a conocer el clima organizacional y la
satisfaccion en la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones de Tumbes, en

el que se emplearan instrumentos, métodos y técnicas como recoleccién de datos
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En la Direccion regional de Transporte y Comunicaciones de Tumbes, cuenta con
trabajadores de rango administrativo, los mismos que laboran aparentemente con
impetu, amabilidad, cumplen horarios de jornada propios de un buen clima
organizacional al interior de la Institucion. Es por ello que la finalidad de la presente
investigacion es determinar la relacion del Clima Organizacional y satisfaccion laboral

en el recurso humano de dicha organizacion. Planteandose la siguiente pregunta:
Problema general

¢, Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes,
Peru, 20227

Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion de la realizacion personal con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes,
Pera, 20227

¢Cuél es la relacion de supervision con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes,
Perud, 2022?

¢, Cual es la relacién del involucramiento laboral con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes,
Peru, 20227

¢,Cual es la relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes,
Peru, 20227

¢,Cual es la relacién de las condiciones laborales con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 20227

Interrogantes que buscaron de forma general, determinar la relacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Perd, 2022. Por lo tanto se

17



plantearon también: Determinar cual es la relacion de la realizacion personal con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022, determinar cudl es la relacion de
supervision con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Perd, 2022, determinar cual es
la relacién del involucramiento con la satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Pera, 2022,
determinar cual es la relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022 y determinar cudl es la relacion de las condiciones laborales con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Para el desarrollo de esta investigacion se emplearon los fundamentos en teoria y las
doctrinas administrativas, asi como también las investigaciones cientificas
desarrolladas, este conjunto de conocimientos son los que van a describir
especificamente las variables en estudio tanto clima organizacional como satisfaccion

laboral.

El presente estudio de investigacion se justifica porque aporta al conocimiento del
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones , por ello la investigacion se realizé con la intencion de encontrar si
existe alguna relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, con ello se evidenciara si
el clima organizacional afecta la satisfaccion laboral y ademas se evidenciara si la
dimensiones determinan la relacion entre esas dos variables, teniendo como propésito

profundizar el entendimiento e impartir nuevos conocimientos.

Esta investigacion pretende contribuir al desarrollo de futuras investigaciones de
manera que sean una referencia o base a los autores de dichas investigaciones.
Ademas, esta investigacion es beneficiosa para la entidad donde se aplicara, ya que

los funcionarios podran conocer sobre la realidad del clima y satisfaccion laboral de

18



sus colaboradores y asi puedan tomar acciones con la finalidad de mejorar dichos
aspectos.

El enfoque de la investigacion sera tipo descriptivo e inductivo, debido a que se
logrardn obtener las conclusiones, esta investigacion pretende conocer el
comportamiento de las variables en estudio, asi como su implicancia en ellas. Por ello
buscara dar respuesta al problema, probar la hipétesis, lograr los objetivos de acuerdo
con un disefio metodologico que incluye aplicacion de métodos, técnicas e
instrumentos, validados por los articulos cientificos mencionados, por lo que han
confiado su validez en otras investigaciones realizadas, aquellos que permitira obtener
conclusiones de acuerdo con los objetivos. La informacion sera recopilada a través de
cuestionarios en el que se han verificado la confiabilidad de Alfa Cronbach. Para el
procesamiento de los datos se empleara las herramientas de Excel y SPSS; y bajo la
metodologia correlativa se podran obtener las soluciones de los problemas de
investigacion. Asi mismo estas técnicas y procedimientos pueden ser empleadas para

trabajos de investigacion similares.
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II.  REVISION DE LITERATURA

2.1. BASE TEORICO-CIENTIFICAS

2.1.1. Clima Organizacional

Es el estado de animo de los colaboradores de una organizacion y se refleja en sus
actividades influyendo en su satisfaccion y productividad, por eso es fundamental un
buen clima ayuda a lograr metas, evitar conflictos en los colaboradores y evitar obtener
el bajo rendimiento en los mismos.“El clima organizacional representa el ambiente
interno entre los miembros de la organizacion, y esta intimamente relacionado con el
grado de motivacion existente” (Chiavenato, 2011, pag. 74). Por lo tanto, el clima
organizacional es el ambiente laboral donde se desenvuelve los colaboradores de la
organizacién y esté relacionado con el desempefio laboral productividad y motivacion

de personal.

El clima organizacional esta relacionado con la motivacion de los miembros de la
organizaciéon. Cuando la motivacién entre los participantes es elevada, el clima
organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion, animo,
interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivacién entre
los miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras para la satisfaccion de las
necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar. (Chiavenato, 2011,
pag. 74)

Por otra parte, (Brunet, 1987) define: “El clima dentro de una organizacion
también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio

de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccién, etc”.

En términos generales el clima organizacional es el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente. Es por ello, que, (Brunet, 1987) afirma que “Todos
estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus propias
caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e

influye en el comportamiento de las personas en cuestion” (p.12).
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Por otra parte (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)nos dicen: “El clima

organizacional influye en el disefio de los puestos, los grupos pueden funcionar bien

en una atmosfera que fomenta la participacion, el enriquecimiento del puesto y el

trabajo autonomo” (p.302).

2.1.1.1. Dimensiones del clima organizacional

Brunet (1987) afirma: “La organizacion que constituye en cierta forma una especie de

micro sociedad, esta caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el

comportamiento de los individuos” (p.43).

Segun Brunet (1987) quien cita a Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional

depende de seis dimensiones:

1

Estructura. “Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que
se encuentran en una organizacion”.

Responsabilidad individual. “Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patrén”.

Remuneracion. “Percepcion de equidad en la remuneracién cuando el trabajo
esta bien hecho”.

Riesgos y toma de decisiones. “Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y
como se presentan en una situacion de trabajo”.

Apoyo. “Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo”.

Tolerancia al conflicto. “Es la confianza que un empleado pone en el clima de
Su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones”.

Segun Noriega & Pia Barros (2011) Las dimensiones y correspondientes definiciones

operacionales fueron:

1

Estructura Organizacional: “Se refiere a los sistemas formales y las politicas
(obligaciones, procedimientos, directrices, entre otros) bajo lo cual se estructura

el grupo, se establecen, transmiten, concilian y controlan las tareas”.
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2 Liderazgo: Entendido como el grado en que los “jefes” influyen para fomentar
individual y colectivamente un desempefio coherente con el logro exitoso de los
objetivos de trabajo; forma en que se relacionan, comunican, orientan, apoyan
y dan participacion a los miembros del grupo.

3 Toma de decisiones Cubre como se involucran los miembros del grupo en la
eleccion de alternativas de accién que afectan globalmente el trabajo y se
concede libertad para acometer las tareas y solucionar los problemas
cotidianos, incluye la pertinencia de las decisiones y la delegacion entre niveles
jerarquicos.

4 Motivacion Se refiere a los procedimientos instrumentados para promover en
los miembros del grupo el deseo de trabajar bien, incluye los beneficios y forma
de responder a las expectativas y necesidades, materiales y espirituales.

5 Comportamiento individual: “Esta dimension se refiere a conductas personales
y actuaciones que influyen y/o determinan en la labor desempefiada por el

grupo”.

2.1.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

El autor (Pefia, 2018, p. 59), nos dice: “El clima organizacional cuenta con
diferentes caracteristicas que influyen en la motivacion de las personas que forman
parte de la organizacion y conlleva al comportamiento que tendran, el cual puede ser

tanto negativo como positivo”.

e Estructura: Percepcidon que tiene los miembros de la organizacién acerca de
todo tipo de reglamento, procedimientos o trdmites que realiza la empresa para
que ellos puedan ejercer su trabajo.

e Responsabilidad (empowerment): Sentimiento que comparten los empleados
acerca de la independencia que tienen para tomar decisiones en momentos de
trabajo.

e Recompensa: La recompensa que obtienen los empleados por el trabajo que

realizan, siempre y cuando sea un trabajo merecedor de ésta.
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Desafio: La percepcion que se tiene acerca de los desafios que enfrenta la
empresa al imponer el trabajo. Promueve aceptacion de riesgos.

Relaciones: Como los miembros de la empresa se sienten en el ambiente
laboral. La percepcion que tienen acerca de las relaciones sociales ya sea con
comparieros de trabajo o jefes.

Cooperacion: El sentimiento de las personas de la organizacion de poder formar
parte de un equipo, el cual cuente con un apoyo mutuo y espiritu positivo .
Conflictos: EI momento en el cual los miembros aceptan las opiniones de todos
los demas, tienen la capacidad de solucionar problemas con madurez.
Identidad: Sentirse valioso dentro de la organizacién, sentir que forma parte

importante del equipo.

Conocer el clima organizacional de una empresa brinda la oportunidad de tener cierto

tipo de retroalimentacion acerca de todo el comportamiento organizacional. Es aqui

donde se crean diferentes planes para la mejora de la empresa, tomando en cuenta

las actitudes y conductas de las personas que forman parte de la organizacién para

darles motivacion y se tenga un mejor rendimiento. (Pefia Rivas , 2018, pag. 60)

Asimismo, Martinez Guillén (2003) “El clima organizacional determina la forma en que

un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.

Y posee las siguientes caracteristicas” (p.70):

Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

Es una configuracién particular de variables situacionales.

Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo.

Tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la cultura, y
puede cambiar después de una intervencion particular.

Esta determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas
de personas y por las realidades sociolédgicas y culturales de la organizacion.
Es fendbmeno l6gicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un

agente que contribuye a su naturaleza.

23



e Es fendmeno l6gicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectiva una misma tarea.

e Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe
el observador o el actor.

e Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las

actitudes y expectativas.

2.1.1.3. Instrumentos de Medicion del clima organizacional

Pefia Rivas (2018) La evaluacion del clima organizacional permite conocer
como es percibida la empresa por sus trabajadores; identificando las fortalezas y
aspectos valorados de la cultura organizacional, asi como identificar las fuentes de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas (p.50).

Instrumento (GVC): Instrumento de medicién para evaluar el clima organizacional en
los grupos de control de vectores elaborado por Jiménez Cangas (1998). Este es
un instrumento que proporciona informacién relevante que permite identificar el clima
organizacional”. dicho instrumento estd compuesto por 5 items que son estructura
organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacibn y comportamientos
individuales. Se elaboraron ademas 60 items que se presentaron como enunciados en

un cuestionario de respuestas dicotomicas.

Test de Clima organizacional (CL-SPC): Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada
por la Psicologa Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora
investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima,
Perd) Que consta de 37 items, elaborado por Lic. Psc. Sonia Palma Carrillo. La
evaluacion de este instrumento se sustenta en las valoraciones sugeridas por la Escala

de Likert de tres categoriales. Exploran la variable Clima Laboral definida
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operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceda a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones

laboral que facilita su tarea.

Cuestionario de Litwin y Stringer: Este instrumento de medicion esta formado por
nueve dimensiones y desarrollado en cincuenta items. Estas dimensiones son:
Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e

identidad. (Contreras Chavarria & Matheson Vargas, 1984)

2.1.2. Satisfaccién Laboral

Robbins & Coulter (2010), afirma: La satisfaccion laboral se refiere a la actitud
general de una persona hacia su empleo. La participacion en el trabajo es el grado en
que un empleado se identifica con su trabajo (p.307).

El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacién en particular y sus metas y deseos, a fin de mantener su pertenencia a
esa organizacion. EI compromiso del empleado significa que los empleados estén
conectados con, satisfechos con y entusiastas sobre sus trabajos. (Robbins & Coulter,
2010, pag. 307)

Por otra parte, Chiavenato (2009) plantea que: La satisfaccién en el trabajo tiene
mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, tema que exploraremos mas
adelante y que se refiere a como se siente la persona dentro de la organizacion” (p.13).
Mientras que para Robbins S. P.(1998) “La satisfaccion laboral es el conjunto de las
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho muestra en cambio
actitudes negativas (p.36). MUESTR
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Asimismo (Hellriegel & Slocum , 2009) “al referirse que la satisfacciéon laboral
es un conjunto de numerosas actitudes que se adoptan ante diversos aspectos del

trabajo y representa una actitud general”.

El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener
un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su
compromiso. Por supuesto, la satisfaccion en el trabajo no constituye un
comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas frente a su funcion

en la organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 13)

Importancia de la Satisfaccion laboral

Para el autor Robbins & Coulter (2010) “La satisfaccion laboral influye
positivamente la productividad, reduce los niveles de ausentismo y los indices de
rotacion, promueve la satisfaccion positiva del cliente, y ayuda a minimizar el mal

comportamiento en el lugar de trabajo” (p.307).

2.1.2.1. Caracteristicas de la Satisfaccion laboral

Chiavenato (2009) La satisfaccion de las personas se deriva de aspectos
especificos del entorno, como el salario, la tarea que se ejecutard, las oportunidades
de ascenso, prestaciones, las relaciones personales, la seguridad en el empleo y estilo

de liderazgo del superior (p.187).

La satisfaccion laboral es algo multidimensional, pero hay un cierto acuerdo de que las
dimensiones mas importantes de la satisfaccién en el trabajo son: los superiores, el
salario, los compafieros, el funcionamiento de la empresa y las caracteristicas del
puesto de trabajo, con posibles medidas de la satisfaccion de general aceptacion.
(Marin, 1992, pag. 220)
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2.1.2.2. Dimensiones de la Satisfacciéon laboral

El autor Chiavenato (2006) “cita a la teoria de los dos factores de Herzberg
Frederick para explicar la conducta de las personas en situacion de trabajo. Para

Herzberg existen dos factores que orientan la conducta de las personas”:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Chiavenato (2006) Se encuentran en
el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales
ellas desempefian su trabajo. Como esas condiciones se administran y deciden por la
empresa, los factores higiénicos se encuentran fuera del control de las personas. Los
principales factores higiénicos son: sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura o
supervision que las personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de relacion dentro
la empresay los empleados, reglamentos internos, etcétera. Son factores de contexto
y se sitian en el ambiente externo que circunda al individuo. De manera tradicional
Unicamente los factores higiénicos se utilizan en la motivacion dedos empleados: el
trabajo se consideraba como una actividad desagradable y, para hacer que las
personas trabajaran mas, se hacia necesario el recurso de premios e incentivos
salariales, supervision, politicas empresariales abiertas y estimuladoras, es decir,
incentivos situados externamente al individuo a cambio de su trabajo. Las
investigaciones de Herzberg revelaron que cuando los factores higiénicos son
excelentes, éstos Unicamente evitan la insatisfaccion de los empleados; si elevan la
satisfaccion no logran mantenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos
son precarios, éstos provocan la insatisfaccion de los empleados. Debido a esta
influencia mas enfocada para la insatisfaccion, Herzberg los llama factores higiénicos,
pues son esencialmente profilacticos y preventivos: ellos nada mas evitan la
insatisfaccion, pero no provocan la satisfaccién. Su efecto es semejante al de ciertas
medicinas higiénicas: evitan infeccion o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran
la salud. Por el hecho de que se encuentran mas relacionados con la insatisfaccion,

Herzberg también los llama factores no satisfactores es (p.286).
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Factores motivacionales, o factores intrinsecos: Chiavenato (2006) Se relacionan
con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta.
Los factores motivacionales se encuentran bajo control del individuo, pues se
relacionan con aquello que él hace y desempefa. Involucran sentimientos de
crecimiento individual, reconocimiento profesional y autorrealizacién, y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los
cargos se arreglaban y definian con la preocupacioén de atender a los principios de

eficiencia y economia, eliminando el desafio y la creatividad individual (p.286).

2.1.2.3. Instrumentos de la Satisfaccion laboral

Escala general de Satisfaccion NTP 394: El instrumento a utilizar para medir la
satisfaccion laboral en esta investigacion es la escala de desempefiolaboral individual
creado por Warr, Cook, & Wall. Esta escala evalua el nivel de satisfaccion laboral con
relacion al marco conceptual en que se inserta las formas de aplicacion, valoracion y
usos de esta. El instrumento fue validado previamente con un grupo piloto de 30
trabajadores, eliminando las preguntas que no cumplieron con los criterios de validez
y confiabilidad en las dimensiones exploradas. Se calcul6 el poder discriminativo con

la t de Student, y el método de mitades por la r de Pearson.

Escala de medicion SL SPC: Desarrollada por Palma Carrillo (1999). SL SPC es un
cuestionario que tiene como objetivo evaluar el nivel de satisfaccién laboral de los
trabajadores, el cual cuenta con siete factores: condiciones fisicas o materiales,
beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desemperio de tareas y relacion con la autoridad. Utiliza la escala de Likert. Ademas,

consta con 36 items.
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2.2. Antecedentes

Internacionales

Pedraza Melo (2018) en su investigacion tiene como objetivo analizar la relacion
entre las variables de clima organizacional y satisfaccién laboral desde la percepcion
de los empleados en organizaciones publicas y privadas. Para la investigacion con
enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo. Se aplicé cuestionario
a personal de organizaciones que accedieron participar. Se conform6é muestra a
conveniencia de 133 encuestados, aplicando estadistica descriptiva para su
caracterizacion. Los factores determinantes del clima y satisfaccion laboral se
identificaron con analisis factorial exploratorio y en la valoracidén de la relacion entre
ambos constructos el analisis de regresion. Donde se identificaron ocho factores que
describen el clima organizacional y confirman la estructura subyacente del modelo de
Litwin y Stringer. En la variable de satisfaccion laboral se confirma la propuesta teérica
de Warr, Cook y Wall. La confiabilidad del cuestionario es adecuada al obtener valor
superior a 0.70 del Alpha de Cronbach. Se concluy6 que las tres dimensiones del clima
organizacional muestran relaciones positivas y significativas con la satisfaccion
laboral, aportando evidencia empirica desde otros contextos y unidades de analisis.
Estos hallazgos son relevantes para administradores del capital humano, a efecto de
que disefien e implementen practicas que contribuyan a mejorar el clima de trabajo por

las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion de los trabajadores.

Montoya Caceres et al. (2017) en su investigacion sobre la satisfaccion Laboral
y su relacién con el Clima Organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena, tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de docentes y administrativos de una institucion de educacion superior
de la comuna de Chillan-Chile. La investigacion utilizé el estudio cuantitativo,
correlacional, en 166 trabajadores. Se aplico el Cuestionario de Satisfaccién Laboral
S20/23, el Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar
antecedentes sociodemograficos y laborales de los participantes. Los resultados que

se obtuvieron mostraron que el 95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos
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refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de
los administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o
ambiente de trabajo. Los funcionarios mas satisfechos y que perciben un mas alto nivel
de clima organizacional son aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigiiedad en
la universidad y los que trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen
contrato de titular se encuentran mas satisfechos laboralmente y los a contrata
perciben un nivel de clima organizacional mas alto. La correlacion entre los puntajes
globales de clima organizacional y satisfaccion laboral fue estadisticamente
significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y administrativos (r = 0,468; p <
0,001). Llegaron a la conclusion que la percepcion de un clima organizacional alto se

asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de docentes y administrativos.

Meza Barajas (2017) en su investigacion analiza la percepcion del género entre
clima organizacional y satisfaccion laboral del sector industrial, donde identificé que el
rol de los trabajadores en una industria se ve influenciado por la propia organizacion,
quién propicia su desempefio y permanencia a través de factores extrinsecos al
individuo para mantener la satisfaccion y clima adecuado que pueden ser percibidos
en forma diferente para hombres y para mujeres. Por lo que el objetivo del estudio fue
analizar si existen diferencias de género en cuanto a la satisfaccién laboral y clima
organizacional en el sector industrial. Se utilizaron variables de clima psicolégico-
organizacional (Cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion) y satisfaccion laboral (Conformidad con el trabajo, relaciones laborales e
identificacion con el trabajo). El estudio se realizé con el tipo cuantitativo con alcance
descriptivo-comparativo, con una muestra de 132 trabajadores de una grande empresa
del sector industrial, utilizando el estadistico t de student de muestras independientes.
Los resultados demostraron que no hay diferencias en cuanto a la satisfaccion laboral
y clima organizacional para hombres y mujeres dentro de la empresa analizada. Estos
hallazgos afirman los resultados de otros estudios realizados en cuanto a la relacion
de estas tres variables. Por lo que el autor llego a concluir que en dicha empresa existia

un nivel equitativo para hombres y mujeres respecto al clima y la satisfaccion laboral.
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Noboa Salazar, Barrera Cosium, & Rojas Torres (2019) en su investigacion se
enfocd a establecer como se vincula el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en una empresa ecuatoriana del sector de la construccion. Como herramienta para
determinar los factores del clima organizacional se utilizo el instrumento previamente
validado por Ortega-Santos (2018) y en el caso de la medicién de los factores de
satisfaccion laboral se implementé el instrumento Minnesota Satisfaction Questionari
(MSQ). Los dos instrumentos se aplicaron a 250 trabajadores en una empresa del
sector de la construccion en Ecuador. Metodolégicamente, se llevo a cabo un estudio
correlacional entre las dimensiones de clima y satisfaccion. Se encontré que hay una
relacion positiva entre ambos constructos, concluyendo que las dimensiones del clima
organizacional que tienen mayor relacion sobre la satisfaccion laboral son:
recompensa Yy liderazgo. Estudios de este orden son relevantes para las
organizaciones ya que les permite proponer y ejecutar planes de accién para mejorar

el clima organizacional y la satisfaccion laboral en sus empleados.

Nacionales

Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri (2020) su investigacion tiene como objetivo
determinar la relacién entre el liderazgo directivo, clima organizacional y la satisfaccion
laboral del docente en la universidad de Ciencias y Humanidades del distrito de los
Olivos. EIl estudio tuvo un disefio descriptivo correlacional, la muestra quedo
conformada por 35 docentes pertenecientes a la Facultad de Humanidades y Ciencias
Sociales de la Universidad de Ciencias y Humanidades. Se utilizaron tres instrumentos
disefiados especificamente para este estudio; uno sobre liderazgo del directivo, clima
organizacional y la satisfaccion laboral del docente. A partir de los datos analizados se
concluyé que existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad
de Ciencias y Humanidades del distrito de los Olivos, esta correlacion es positiva alta

entre las tres variables.
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Bazalar & Choquehuanca (2020) en su investigacion denominada Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
del Callao, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados de la UNAC. En
ese sentido, se ha aplicado un cuestionario a 101 trabajadores para conocer su
percepcion sobre dichas variables. Una vez diligenciados los cuestionarios,
organizamos una base de datos en el software SPSS Version 25, lo cual nos permitio
describir su comportamiento e inferir si existia una relacion significativa entre las
variables o eran independientes, para lo cual se utilizé la prueba chi cuadrado, dado el
caracter cualitativo de las variables y el alto nimero de datos. Con la investigacion se
llegd a la conclusion que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral y también entre las dimensiones del clima organizacional

(estructura, liderazgo y motivacion) y la satisfaccion laboral.

Masias Ynocencio, Calderon Cordova, Bravo Gonzales , Gonzales Abrill, &
Colque Candia (2021), en su investigacién sobre Percepcion del clima organizacional
y satisfaccién laboral en trabajadores administrativos de la Universidad Andina del
Cusco tuvo la finalidad de establecer la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo universitario. Para el cual se desarrollé
un enfoque cuantitativo, alcance correlacional de disefio no experimental. Se considero
como poblacién de estudio 251 trabajadores administrativos, tomando una muestra no
probabilistica de 111 trabajadores de la sede central y filiales de la Universidad Andina
del Cusco. Para la medicion de las variables se utilizd el cuestionario de Clima
Organizacional Universitario (CCLIOU) que comprende 64 items distribuidos en cuatro
dimensiones; y la Escala Multidimensional de Satisfaccion Laboral (EMSLA) de 34
items distribuidos en 8 dimensiones. Los resultados al 95% de confianza, mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, demostraron que existe una relacion positiva
media de 0.337 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos en la sede central y filiales; por otra parte, existe relacion entre la
satisfaccion laboral con los componentes del clima organizacional: imagen gerencial,

relaciones sociales, toma de decisiones y tarea.
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Felipe et al. (2018) En su investigacion se determind la correlacion existe entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral en el servicio de emergencia de un
hospital estatal de la ciudad de Truijillo - Perd. Fue un estudio de corte transversal, no
experimental y descriptivo-correlacional. Se administré un instrumento estandarizado
a 60 colaboradores, cuyo andlisis de fiabilidad y confiabilidad arrojo un coeficiente alfa
de Cronbach de 0,969. Se evalué con la prueba estadistica de Pearson y se obtuvo un
resultado de 0,801 el cual muestra una concordancia relevante entre el Clima y
Satisfaccion laboral. Se concluye que, en los colaboradores del hospital estatal, existe
una relacion significativa entre las dimensiones clima institucional: estructura,
autonomia, recompensa e identidad; con el bienestar laboral de los trabajadores de

salud.

Locales

Vasquez (2022) en su estudio denominado Satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional de los Trabajadores de Salud del Centro de Salud Zorritos, Tumbes,
2021 tuvo como objetivo principal determinar el nivel de relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud del centro de salud
Zorritos 2021. Siguiendo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de corte
transeccional la cual tuvo como muestra de estudio un total de 94 profesionales de
salud a quienes se les aplico la escala de opiniones SL-SPC de Palma (2004) y la
escala Clima organizacional (EDCO) de Acero et al.,, (2010) obteniendo como
principales resultados que existe una relacion Directa y significativa entre las variables
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral con un coeficiente Rho de Spearman de
542 y un p=.000 en los trabajadores de salud del centro de salud Zorritos 2021
determinando que existe una relacion Directa y significativa entre las variables Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral asi mismo, la presencia de una relacion directa
entre la satisfaccion laboral y Significacion de la tarea (Rho=.486, p=.000),

Condiciones de trabajo (Rho=.456, p=.000), Reconocimiento personal (Rho= .178,
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p=.086) y Beneficios econdmicos (Rho=.185, p=.075) en los trabajadores de salud del
centro de salud Zorritos 2021.

Lépez Farias (2018) El personal que labora en la Direccion Regional de salud
Tumbes se encuentra desmotivado, por lo que su desempefio laboral se estaria
realizando de forma deficiente; por este motivo, la presente investigacion tiene por
objetivo determinar la relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral
en la Direccion Regional de Salud de Tumbes, 2018. Este estudio es tipo descriptivo
— cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional, la poblacién estuvo constituida
por los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Tumbes, la cual cuenta con
105 trabajadores hasta el 2018. El instrumento que se aplicé fue el cuestionario con el
gue se recogid informacién de ambas variables Con el analisis de los resultados se
pudo arribar a la conclusibn que existe relacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccioén Laboral en la Direccién Regional de Salud de Tumbes,
en el afio 2018, pues al aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson se consiguio

un 0,564, es decir, una relacion media y directa.

Becerra Vifas (2018) la presente investigacion tiene como objetivo determinar
la relacidén que existe entre clima laboral y satisfaccién laboral, de los trabajadores de
la Universidad Alas Peruanas — Filial Tumbes, 2017. El estudio corresponde a una
investigacion de disefio no experimental - transversal, de tipo descriptivo-correlacional,
tomando como muestra a 28 trabajadores de la Universidad Alas Peruanas — Filial
Tumbes. Se empled la escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la escala de Satisfaccion
Laboral (SL- SPC). Logrando obtener como resultados, en funcion al objetivo general,
gue no existe una correlacion significativa entre las variables de estudio, debido que el
resultado de significancia es mayor a 0,05 y se considera que hay una relacion inversa
entre las variables. Se concluye que los resultados reflejan que el nivel de clima laboral
gue existe en el personal de trabajo es moderado o medio y que el nivel de satisfaccion
laboral que refleja el personal de trabajo de la Universidad Alas Peruanas - Filial

Tumbes, se encuentra en la categoria insatisfecho.
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Gonzales Lopez & Garcia Velasquez (2017) la presente investigacion nos dice
que el clima es muy importante para el desarrollo de una organizacion, en su
evaluacion y en su adaptacion al medio exterior. Un clima rigido, una estructura mal
definida y no evolutiva hardn que la empresa sea postergada por sus trabajadores,
clientes, competidores y publico en general. El clima no lo hace la organizacion, lo
hacen y lo distinguen los hombres que la conforman. Se revela la autoestima y la
personalidad mediante el comportamiento de los trabajadores, respecto de su propia
entidad, y de su filosofia de vida. El estudio se realizé durante el afio 2016 de disefio
no experimental. Correlacional, los datos fueron obtenidos mediante la aplicacion de
una encuesta a 60 de los 143 trabajadores de la empresa ATUSA. Los resultados nos
indican que existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, los indicadores de la estructura organizacional, responsabilidades,
comunicacion, relaciones, apoyo y cooperacién y la toma de decisiones guardan una
alta relacion positiva con la variable en estudio. El estudio concluye que existe relacion
alta positiva entre las variables en estudio, clima organizacional y satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa ATUSA.

2.3. Definicion de términos basicos

Satisfaccion

“El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a
mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar

su compromiso” (Chiavenato, 2009).
Estructura organizacional

“Es el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades.
Hay seis elementos clave que los directivos necesitan atender cuando disefien la

estructura de su organizacién” (Robbins & Judge, 2009).
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Comportamiento organizacional

“Es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propoésito de
aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (Robbins
& Judge, 2009).

Rotacion

“La rotacion representa un flujo negativo de empleados y se vuelve critica en el caso
de trabajos complejos que exigen mucho tiempo de aprendizaje. Cuando las personas
salen, la organizacién pierde lo que ha invertido en su desarrollo” (Robbins & Judge,
2009).

“‘Movimiento sistematico de trabajadores de un puesto a otro con el propdsito de

incrementar su satisfaccion y de reducir la monotonia” (Chiavenato, 2009).
Liderazgo

Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y

entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012).

Es un poder personal que permite a alguien influir en otros por medio de relaciones
existentes. Propiciar el liderazgo en la organizacién significa orientar a las personas,
definir objetivos y metas, ampliar horizontes, evaluar el desempeiio y ofrecer

realimentacién (Chiavenato, 2009).
Motivacion

“Estado de &nimo que lleva a una persona a comportarse de forma que pueda alcanzar
determinado objetivo o desempefiar una actividad para satisfacer necesidades
personales. Se refiere a fuerzas internas que llevan a una persona mostrar un

comportamiento determinado” (Chiavenato, 2009).
Ambiente psicoldgico

“También llamado ambiente conductual. Se refiere a la forma en que las personas
perciben e interpretan el contexto que las rodea y lo relacionan con sus necesidades
individuales” (Chiavenato, 2009).
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Eficacia

La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos; en este
caso lo mas importante son los fines y los resultados. Indica la medida en que se han
alcanzado resultados, es decir, la capacidad para lograr objetivos. En términos
globales, es la capacidad de una organizacion para satisfacer las necesidades del
entorno o del mercado. Se refiere a los fines perseguidos (Chiavenato, 2009).

Eficiencia

La relacion entre costos y beneficios, entre entradas y salidas, o sea, la relacion entre
lo que se consigue y lo que se puede conseguir. Significa hacer correctamente las
cosas Yy poner énfasis en los medios utilizados, es decir, en los métodos. Significa
hacer las cosas bien y correctamente de acuerdo con el método preestablecido. La

eficacia implica cumplir al ciento por ciento los estandares establecidos a partir de los

estudios de tiempos y movimientos (Chiavenato, 2009).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis General

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Direccibn Regional de Transportes Yy

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

HO: EIl clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

3.1.2. Hipoétesis Especificas

Hipotesis especifico 1: La realizacion personal se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Hipotesis especifico 2: La supervision se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

Hipodtesis especifico 3: El involucramiento se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

Hipodtesis especifico 4: La comunicacion se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

Hipotesis especifico 5: Las condiciones laborales se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.
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3.2. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis

Tipo y enfoque de estudio

La presente investigacion es de tipo descriptivo - correlacional porque nos permitio
medir o recoger informacién de manera conjunta sobre los conceptos de las variables
a las que se refieren, en este caso dicha variables son: comportamiento de las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral para asi determinar la relacion que
existe entre las variables planteadas. Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014),
refieren que los estudios de tipo descriptivo buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Mientras que los estudios tipo
correlacional tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista
entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular.

Disefio de la investigacion

Disefio no experimental

Las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tumbes, los datos de esta investigacién no fueron
manipulados y se estudiaron tal y como suceden. Hernandez et al. (2014), refiere que
“La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables”.
Disefio transversal

Es disefio transversal porque la recoleccion de datos se realiz6 en un solo momento.
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) afirma: “Su propdsito es describir variables

y analizar su relacion en un momento dado” (p.154).
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Donde:

n = Muestra de estudio.

Ox = Informacion de Liderazgo transformacional.
Oy = Informacién del desempefio laboral.

r = Relacion entre variables.

3.3. Poblacion y muestra

Poblacién

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), afirma que la poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones, mientras que Es
el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al ambito
espacial donde se desarrolla la investigacion. Para la presente investigacion la
poblacion estd constituida por 62 trabajadores administrativos que laboran en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tumbes.
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3.4. Método, técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Métodos de investigacion

Método deductivo

Porque se siguié un proceso sintético ya que se presentan definiciones, conceptos,
principios de las cuales se extraen consecuencias en las que se aplican o se examinan
casos particulares sobre la base de afirmaciones generales. Se implementé la técnica
de encuestas para recopilar la informacion en la Direccién Regional de Transportes y

Comunicaciones de Tumbes.
Método descriptivo

Porque permitioé describir el comportamiento de las variables en estudio y su influencia
entre ellas. Su relacién permitié determinar el objetivo que se pretende lograr en esta
investigacion, el cual es determinar la implicancia de las variables de clima

organizacional y satisfaccion laboral.
Método analitico

Porque los resultados obtenidos durante la investigacion fueron analizados para
determinar la validez o rechazo de la hipétesis planteada.

Técnicas para larecoleccion de datos

Para la ejecucion de la presente investigacion se empled la siguiente técnica de

acuerdo con Bernal (2016):
Técnica de la encuesta

Para la variable 1: El Clima Organizacional, para ello se recolecto los datos usando
test de Clima organizacional (CL-SPC). Que consta de 37 items, elaborado por Lic.

Psc. Sonia Palma Carrillo. La evaluaciéon de este instrumento se sustenta en las

41



valoraciones sugeridas por la Escala de Likert de tres categoriales (de acuerdo,
indeciso y desacuerdo).

Para la variable 2: para Satisfaccion Laboral, para la recoleccion de los datos se uso
otro test de Satisfaccion laboral (NTP 394). Que consta de 15 items, elaborado por
Warr, Cook, & Wall. Cada item consta de 5 categorias de respuesta tales como: (de
acuerdo, indeciso y desacuerdo).

Instrumento

Para el presente trabajo de investigacion el instrumento a utilizar es el cuestionario, el
cual consta de 37 preguntas para la variable clima organizacional y 15 preguntas para

para la variable satisfaccion laboral, basado en el formato de escala de Likert.

3.5. Variable y operacionalizacion

Definicién operacional
Variable 01: Clima Organizacional

Esta variable se logra medir por sus dimensiones que son: Realizacion personal,
Supervision, Involucramiento, Comunicacion y condiciones laborales. También se
toma en cuenta la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario, con 37
items en el que se han empleado la escala de Likert: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (l)
= 2 y En desacuerdo (ED) = 1 aplicandose a los trabajadores administrativos de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tumbes.
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Tabla 1: items de la variable Clima organizacional.

Dimensiones

Indicadores items

Realizacién

personal

Supervision

Involucramiento

Comunicacion

Condiciones

laborales

Dar oportunidades
Interés por el éxito de sus empleados

Definir los nuevos objetivos
Altos niveles de desempefio

Reconocimientos por los logros
Desarrollo profesional

Promocion de capacitaciones

Generacion de ideas creativas o innovadoras

Superacion de obstaculos

Mejora continua

Evaluacion del trabajo Capacitaciones 9,10,11,12,13,14,15
Responsabilidades del trabajador Sistema para el

seguimiento y 16

Disposicion de normas, guias de trabajo,

protocolos, planes

Trato de supervisores hacia los trabajadores

1,2,3,4,5,6,7y 8

Compromiso con la institucion

Niveles de logro

Factor clave para el éxito de la institucion 17,18,19,20,21,22,23
Actividades en el area de trabajo

Cumplimiento con las tareas diarias definicion de Y 24

vision, mision y valores

Los productos y/o servicios de la organizacion

Acceso a la informacion

Relacion armoniosa en el grupo de trabajo

Canales de comunicacion 25,26,27,28,29,30 y
Relacion jefe-trabajador

Planteamientos, ideas y opiniones dados por la 31

personal

Comunicacion armoniosa entre el personal

Fluidez de la informacién

Cooperacién entre compafieros de trabajo

Administracion de los recursos materiales,

tecnolégicos y financieros 32,33,34,35,36 y 37
Tomar decisiones en tareas

Trabajo en equipo

Remuneracion de acuerdo con el desempefio y

logro

Programas de higiene y desinfeccion

Fuente: Cuestionario.
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Variable 02: Satisfaccion laboral

Esta variable se logra medir por sus dimensiones que son: Factores intrinsecos y
factores extrinsecos. También se toma en cuenta la técnica de la encuesta con el
instrumento del cuestionario, con 15 preguntas en el que se han empleado la escala
de Likert: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) =2 y En desacuerdo (ED) = 1, aplicandose
a los trabajadores administrativos de la Direccidbn Regional de Transportes y

Comunicaciones de Tumbes.

Tabla 2: items de las dimensiones de la variable satisfaccién laboral

Dimensiones Indicadores items

Condiciones fisicas del trabajo
Relacion entre trabajadores
Superiores

Salario 14

Relacién entre trabajadores y directivos

Gestion de la entidad

Horario

Estabilidad laboral

Libertad de método de trabajo

Reconocimiento

Factores Responsabilidad 1,3,5,7,9,11,13

Capacidades
extrinsecos Promocién y 15

Valoracion de ideas
Diversidad de tareas

Factores 2,4,6,8,10,12 y

Intrinsecos

Fuente: Cuestionario.

3.6. Procesamiento y anéalisis de informacion

Procesamiento de datos

Para la obtencion de la informacion requerida para la presente investigacion se utilizd

diversas técnicas como aplicar cuestionarios al personal de la institucién en estudio,
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ademas la informacion documental se indago en textos bibliogréficos y articulos

cientificos.

Una vez recolectados los datos a través del cuestionario aplicado a los 62 trabajadores
administrativos que laboran en la Direccion Regional de Transportes Yy
Comunicaciones de Tumbes; los datos se clasificaron y categorizaron de acuerdo a
las variables del estudio. Para procesar la informacion se utilizé el sistema estadistico
SPSS y el programa de office Excel, lo que permitié determinar la autenticidad de los
calculos; asimismo en su procesamiento se obtuvo al coeficiente Rho de Spearman y
tablas de frecuencia con resultados que representan a las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Los datos obtenidos de los 62 trabajadores administrativos que laboran en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Tumbes; se procesaron en 3
categorias: alto, medio y bajo; con respecto a esta clasificacion, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) refiern que:

Las categorias en una investigacion podrian ser muchas mas de las que nos
imaginemos y resultaria dificil predecir con precisién cuantas y cuales serian, por eso
las categorias son definidas a priori por el investigador y es, quien debe elegir la opcion

que describa mas adecuadamente su investigacion.

A continuacion, se detalla el orden empleado de la escala valorativa para cada

variable:

Tabla 3: Escala valorativa de la variable clima organizacional

Categoria Puntaje
Alto [85 - 111]
Medio [58 - 84]
Bajo [31 - 57]

Fuente: Herndndez, Fernandez y Baptista (2014).
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Tabla 4: Escala valorativa de la variable satisfaccion laboral

Categoria Puntaje
Alto [35 - 45]
Medio [25 - 34]
Bajo [15 - 24]

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Analisis de datos

Para plasmar la informacion obtenida se disefiaron tablas segun los objetivos, a través
de las cuéles se analizaron los datos llegando a los resultados, luego se formulé la
discusion en base de estos y finalmente se llegd a la conclusion del proyecto en
relacion de la variable clima organizacional y satisfaccion laboral en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Tumbes. Asimismo, para determinar la
significancia de la hipoétesis de investigacion planteada se empleo el coeficiente Rho

de Spearman; en ese sentido, Baena (2017) refiere:

El Rho de Spearman, entonces sera aquel grado de asociacién y/o correlacion que
existe entre dos variables; entendiéndose que se trabajara de acuerdo al sentido de
relacion estas pueden ir en aumento o en disminucion; es decir desde +0.0 en adelante

seran valores positivos y seran valores negativos cuando sean menores que -0.0.

En tal sentido, el coeficiente de Rho de Spearman permitié evaluar la asociacion de
las variables clima organizacional y satisfaccién laboral; donde a medida que la
variable independiente para este caso (clima organizacional) incremente, la variable
dependiente (satisfaccion laboral) también incrementard y asimismo sucedera de
manera inversa cuando los valores sean negativos a medida que la variable clima
organizacional disminuya la satisfaccion laboral también lo hara. Para un mejor
entendimiento a, continuacion se detallan los niveles de correlacion del coeficiente de

Rho de Spearman.
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Tabla 5: Niveles del coeficiente de Rho de Spearman.

Rango Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacidon negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+001 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.75 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Montes, Ochoa, Juarez , Vazquez y Diaz (2021).

3.7. Confiabilidad y analisis del instrumento

Anédlisis de confiabilidad

Segun, Sanchez, Reyes y Mejia (2018) determinan que “es aquel indicador estadistico
utilizado para estimar el nivel de confiabilidad por consistencia interna de un
instrumento de investigacion que contiene una lista, en término de correlaciones van
desde —1 a +1,” (p.16).

En ese sentido, la confiabilidad del instrumento se determiné empleando el Alfa de
Cronbach, el cual fue aplicado a las unidades de andlisis de la muestra representativa
de las variables de la investigacion; por consiguiente, se muestran los criterios a

emplear para tomar una decision.
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Tabla 6: Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad
0.81-1 Muy alta
0.61 - 0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0-0.20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2012).

Esta investigacién para determinar la confiabilidad del instrumento para la variable
clima organizacional, tomo en cuenta los resultados de la aplicacion del cuestionario,
teniéndose en consideracion 37 items, aplicados a la muestra de investigacion, en ese
sentido el Alfa de Cronbach revelo una confiabilidad Muy alta del instrumento con un
0. 908. (Ver tabla 7).

Tabla 7: Coeficiente del clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.908 37

Fuente: cuestionario.

Para determinar la confiabilidad del instrumento para las dimensiones de la variable
clima organizacional, tomo en cuenta los resultados de la aplicacion del cuestionario,
teniéndose en consideracion los 37 items distribuidos segun dimension, aplicados a la
muestra de investigacion, en ese sentido el Alfa de Cronbach revelo una confiabilidad

como sigue para cada dimension. (Ver tabla 8).
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Tabla 8: Coeficiente de las dimensiones del clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,720 Realizacion personal (8)
0,902 Supervision (8)
0,506 Involucramiento (8)
0,483 Comunicacion (7)
0,433 Condiciones laborales (6)

Fuente: cuestionario.

Para conocer la confiabilidad del instrumento de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, se trabaj6 con los 15 items pertenecientes al cuestionario el cual
fue aplicado a la muestra de 62 trabajadores administrativos de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones, Tumbes; en ese sentido se obtuvo resultado de

una confiabilidad muy alta con un valor de 0.887. (Ver tabla 9)

Tabla 9: Coeficiente de la satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.887 15

Fuente: cuestionario.

Para conocer la confiabilidad del instrumento de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, se trabajé con los 15 items pertenecientes al cuestionario el cual
fue aplicado a la muestra de 62 trabajadores administrativos de la Direccién Regional
de Transportes y Comunicaciones, Tumbes; en ese sentido se obtuvo resultado de

una confiabilidad segiin como se muestra. (Ver tabla 10)
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Tabla 10: Coeficiente de las dimensiones del clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,773 Factores extrinsecos (8)
0,852 Factores intrinsecos (7)

Fuente: cuestionario.

Valides del instrumento.

Este estudio recopilo informacion a través de instrumentos validados para ambas
variables como son: clima organizacional y satisfaccion laboral; los instrumentos
empleados fueron validados de acuerdo a los conocimientos en la materia de
investigacién; esta responsabilidad estuvo a cargo de tres docentes expertos en el
tema y ademas pertenecientes a la Universidad Nacional de Tumbes, de la escuela
profesional de administracién, quienes determinaron la validez de los instrumentos. En
ese sentido los autores; Hernandez y Mendoza (2018) refieren que la validez; “es aquel
grado en el que, el instrumento mide verdaderamente la variable”. Por lo mencionado

a, continuacion se detalla la valides. (Ver tabla 11)

Tabla 11: Validacion del instrumento

Experto Resultados
Mg. Guerrero Garcia Galvani Aplicable
Mg. Rubén Edgardo Infante Carrillo Aplicable
Mg. Armestar Amaya, Alex Alfreth Aplicable

Fuente: Constancia de validacion de instrumentos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral
Para el objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 12: Nivel del clima organizacional con la satisfaccion laboral

Clima organizacional Satisfaccion laboral
Nivel  Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 87 -111 59 95.2% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 62 - 86 3 4.8% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 37 -61 0 0.0% Bajo 15-24 0 0.0%
Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 12, se observa que el 95.2% del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un
alto nivel del clima organizacional de acuerdo a sus dimensiones presentadas:
realizacion personal, supervision, involucramiento laboral, comunicacion y condiciones
laborales. Por lo tanto, el ambiente percibido por los trabajadores es fundamental para
su satisfaccion laboral. Asi mismo, el 88.7% del personal afirma que existe un alto nivel
de satisfaccion laboral y con un 11.3% dice que existe un nivel medio de satisfaccion

laboral.
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Tabla 13: Nivel de Realizacion Personal

Frecuencia Porcentaje
Alto 59 95%
Medio 3 5%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 13, muestra que 59 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de la Realizacién
Personal del cual representa el 95% del total. Por otra parte, 3 colaboradores

mencionan que existe un nivel medio, el cual esta representado con 5%.

Tabla 14: Nivel de Supervision

Frecuencia Porcentaje
Alto 51 82%
Medio 8 13%
Bajo 3 5%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 14, muestra que 51 colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de supervision del
cual representa el 82% del total. Por otra parte, 8 colaboradores mencionan que existe
un nivel medio, el cual esta representado con 13%, y por ultimo 3 colaboradores

mencionan un bajo nivel de la supervision el cual representa el 5%.
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Tabla 15: Involucramiento Laboral

Frecuencia Porcentaje
Alto 62 100%
Medio 0 0%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:
El Tabla 15, muestra que 62 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de Involucramiento

Laboral del cual representa el 100% del total.

Tabla 16: Comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Alto 59 95%
Medio 3 5%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 16, muestra que 59 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de la Comunicacion
del cual representa el 95% del total. Por otra parte, 3 colaboradores mencionan que

existe un nivel medio, el cual esta representado con 5%.
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Tabla 17: Condiciones Laborales

Frecuencia Porcentaje
Alto 54 87%
Medio 8 13%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 17, muestra que 54 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de Condiciones
Laborales del cual representa el 87% del total. Por otra parte, 8 colaboradores

mencionan que existe un nivel medio, el cual esta representado con 13%.

Tabla 18: Factores Intrinsecos

Frecuencia Porcentaje
Alto 51 82%
Medio 11 18%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 18, muestra que 51 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen gue en la institucion existe un alto nivel de Factores
Intrinsecos del cual representa el 82% del total. Por otra parte, 11 colaboradores

mencionan que existe un nivel medio, el cual esta representado con 18%.
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Tabla 19: Factores Extrinsecos

Frecuencia Porcentaje
Alto 55 89%
Medio 7 11%
Bajo 0 0%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

Descripcion:

El Tabla 19, muestra que 55 colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, asumen que en la institucion existe un alto nivel de Factores
Extrinsecos del cual representa el 89% del total. Por otra parte, 7 colaboradores

mencionan que existe un nivel medio, el cual esta representado con 11%.

Prueba de normalidad
Para determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral se
utilizé la prueba de normalidad mediante el analisis del Kolmogérov-Smirnov, el cual

se presenta en la tabla 20:

Tabla 20: Andlisis del Kolmogérov-Smirnov y Shapiro-Wilk

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima_Organiz 0.246 62 ,000 0.733 62 0.000
Satisfaccion_L 0.258 62 ,000 0.692 62 0.000

Fuente: Resultados de encuesta.

El cual se sustenta en:

Ho: Si el nivel de significancia p-valor es < 0.05 la prueba no es normal.

Ha: Si el nivel de significancia p-valor es > 0.05 la prueba es normal.

55



Si el p-valor es menor al nivel de significancia; rechazamos la hipétesis nula (HO)
y concluimos en que hipoétesis alterna es verdadera. Si el p valor no es menor al
nivel de significancia no podemos rechazar la hipoétesis nula; lo cual no significa

gue debamos aceptarla; significa que, no podemos rechazarla (Supo, 2014).

Después del analisis; se determina que, como se tiene una muestra > 50 unidades,
la prueba de normalidad se utilizara al analisis de Kolmogorov-Smirnov, el cual
asume como condicion fundamental, de que basta que una variable arroje un nivel
de significancia menor al 5%, se asumira que la prueba no es normal. Lo cual
conlleva a calcular el coeficiente de correlacion mediante el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, caso contrario se asumira el coeficiente de

correlacion Pearson.

Decisién estadistica

Prueba de hipoétesis para el objetivo general:

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

HO. EIl clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.
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Tabla 21: Correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
Rho de Spearman Organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 ,591™
Clima correlaciéon
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,591™ 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

El coeficiente de correlacibn Rho de Spearman de 0.591; indico una correlacién y/o
asociacion positiva media entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral. Asimismo, se obtuvo un nivel de significancia de 0.000 < 0.05; lo que permitio

aceptar la hipétesis alterna para el objetivo general.
Para el objetivo especifico 1: Determinar cudl es la relacion de la realizacion personal
con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccibn Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022”.

Tabla 22: Relacion de la realizacidon personal con la satisfaccion laboral

Realizacion personal Satisfaccion laboral

Nivel Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 20-24 59 95.2% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 14 - 19 3 4.8% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 8-13 0 0.0% Bajo 15-24 0 0.0%

Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 19, se muestra que la dimension realizacion personal conformada por: dar

oportunidades, interés por el éxito de sus empleados, definir los nuevos objetivos, altos
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niveles de desempefio, reconocimientos por los logros, desarrollo profesional,
promocion de capacitaciones, generacion de ideas creativas o innovadoras; se sitla
en el nivel alto con el 95.2% de las respuestas de los trabajadores encuestados. Por
lo tanto, los trabajadores sienten el acompafiamiento de esta institucion para crecer

profesionalmente, por ende, se sienten satisfechos en su puesto de trabajo.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1:

H1. La realizacion personal se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

HO. La realizacién personal no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 23: Correlacion entre la realizacion personal y satisfaccion laboral

Realizacion Satisfaccion
Rho de Spearman personal laboral
Coeficiente de 1,000 ,560"
Realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,560" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de 0.560; por lo tanto, se
encontré una correlacion y/o asociacion positiva alta entre la dimension realizacion
personal y la variable satisfaccion laboral; por consiguiente, teniendo un nivel de
significancia de 0.062 > 0.05, se rechaz0 la hipotesis alterna y se procedié a aceptar

la hipotesis nula del objetivo especifico 1.
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Para el objetivo especifico 2: Determinar cual es la relacién de supervision con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 24: Relacién de la supervision con la satisfaccion laboral

Supervision Satisfaccion laboral
Nivel Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 20-24 51 82.3% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 14 - 19 8 12.9% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 8-13 3 4.8% Bajo 15-24 0 0.0%
Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

En la tabla que antecede se muestra que la dimensién supervision conformada por:
superacién de obstaculos, mejora continua, evaluacion del trabajo, capacitaciones,
responsabilidades del trabajador, sistema para el seguimiento, disposicion de normas
guias de trabajo protocolos planes, trato de supervisores hacia los trabajadores, tuvo
un nivel alto con el 82.3% de las respuestas de los encuestados y el 12.9% indicaron
un nivel medio, involucrando a la satisfaccién laboral con un 88.7% en el nivel alto y el
11.3% en el nivel medio. Evidenciandose que la supervisién es importante para lograr

la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Prueba de hipoétesis para el objetivo especifico 2:

H1. La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

HO. La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.
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Tabla 25: Correlacion entre la supervision y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Rho de Spearman Supervision laboral
Coeficiente de 1,000 ,663™
Supervision cqrrelqcién
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,663™ 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

La dimensién de supervision obtuvo un Rho de Spearman de 0.663; dando a conocer
la existencia de una correlacién positiva alta entre la dimension y la variable
satisfaccion laboral. Por lo tanto, con una sig.(bilateral) del 0.000 < al Pvalor de 0.05,

se acepto la hipétesis alternativa del objetivo especifico 2.
Para el objetivo especifico 3: Determinar cudl es la relacién del involucramiento con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 26: Relaciéon del involucramiento laboral con la satisfaccion laboral.

Involucramiento laboral Satisfaccion laboral
Nivel Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 20-24 62 100.0% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 14 - 19 0 0.0% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 8-13 0 0.0% Bajo 15-24 0 0.0%
Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

La tabla 25, muestra que el personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, con respecto a la dimension involucramiento laboral,
qgue comprende los indicadores de: compromiso con la institucion, niveles de logro,
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factor clave para el éxito de la institucién, actividades en el area de trabajo,
cumplimiento con las tareas diarias definicion de vision, misién y valores, los productos
y/o servicios de la organizacion; presentan un nivel alto con el 100.0% de sus

respuestas.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3:

H1. El involucramiento se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

HO. El involucramiento no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de Ila Direccibn Regional de Transportes Yy

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 27: Correlacion entre el involucramiento laboral y satisfaccion laboral

Involucramiento Satisfaccion

Rho de Spearman laboral laboral
Coeficiente de 1,000 ,588"
Involucramiento correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,588" 1,000
Satisfaccion correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

Los resultados de la dimension involucramiento laboral fueron corroborados con el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.588, demostrando una correlacion
positiva media entre la dimension y la variable satisfaccion laboral. Por consiguiente,
con una sig. (bilateral) de 0.000, se aceptdé la hipotesis alterna para el objetivo

especifico 3.
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Para el objetivo especifico 4: Determinar cual es la relacién de la comunicacién con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 28: Relacién de la comunicacién con la satisfaccién laboral

Comunicacion Satisfaccion laboral
Nivel Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 17-21 59 95.2% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 12 - 16 3 4.8% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 7-11 0 0.0% Bajo 15-24 0 0.0%
Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

La tabla 27, da a conocer que el personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, con respecto a la dimension comunicacion que esta
conformada por: acceso a la informacién, relacibn armoniosa en el grupo de trabajo,
canales de comunicacion, relacién jefe-trabajador, planteamientos, ideas y opiniones
dados por la personal, comunicacion armoniosa entre el personal, fluidez de la
informacion; se encuentran en un nivel alto con el 95.2% y en el nivel medio con el

4.8% de las respuestas.

Prueba de hipoétesis para el objetivo especifico 4:

H1. La comunicacién se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

HO. La comunicacién se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.
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Tabla 29: Correlacion entre comunicacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Rho de Spearman Comunicacion laboral
Coeficiente de 1,000 469"
Comunicacion cqrrelqmon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,469™ 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

La dimensién comunicacion alcanzo un Rho de Spearman de 0.469; por ende,
presento una correlacion y/o asociatividad positiva débil frente a la variable satisfaccion
laboral; en ese sentido también se obtuvo un Pvalor de 0.469 < 0.05; por lo que se

acepto la hipotesis alterna del objetivo especifico 4.
Para el objetivo especifico 5: Determinar cual es la relacion de las condiciones

laborales con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Pera, 2022.

Tabla 30: Relaciéon de las condiciones laborales con la satisfaccion laboral

Condiciones laborales Satisfaccion laboral

Nivel Puntuacion N % Nivel Puntuacion N %
Alto 14 - 18 54 87.1% Alto 35-45 55 88.7%
Medio 10-13 8 12.9% Medio 25-34 7 11.3%
Bajo 6-9 0 0.0% Bajo 15-24 0 0.0%

Total 62 100% Total 62 100%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 29, se muestra que el personal administrativo con respecto a las

condiciones laborales que involucra: cooperacion entre compafieros de trabajo,
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administracion de los recursos materiales, tecnoldgicos y financieros, tomar decisiones
en tareas, trabajo en equipo, remuneracion de acuerdo con el desempefio y logro,
programas de higiene y desinfeccion; presentan un nivel alto de 87.1% y en el nivel

medio un 12.9% de las respuestas.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 5:

H1. Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

H2. Las condiciones laborales no se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Tabla 31: Correlacion entre las condiciones laborales y satisfaccion laboral

Condiciones Satisfaccioén
Rho de Spearman laborales laboral
Coeficiente de 1,000 ,653"
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ,653" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Fuente: Encuesta.

Los resultados para la dimensién condiciones laborales fueron corroborados con un
Rho de Spearman de 0.653; por lo que se evidencio la existencia de una correlacion
positiva media entre la quinta dimensién y la segunda variable. Por consiguiente, con
un nivel de significancia del 0.000; se determind aceptar la hipotesis alterna para el

objetivo especifico numero 5.
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4.2. Discusioén

Para el objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Se encontré que la variable clima organizacional tuvo una correlacion de asociatividad
positiva en la variable satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes. Esto quiere decir que si las
dimensiones de: realizacidbn personal, supervision, involucramiento laboral,
comunicacioén y condiciones laborales, incrementan en ese mismo sentido aumentara
la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos; asimismo la correlacion es
positiva media, debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.591.

Por consiguiente, la variable clima organizacional presento resultados de nivel alto con
el 95.2% frente a la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes; resultado que comprende a las
dimensiones de realizacion personal, supervision, involucramiento laboral,
comunicacién y condiciones laborales.

Los resultados coincidieron con los hallazgos de Montoya Céaceres et al. (2017); donde
mostraron que el 95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron
sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de los
administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente
de trabajo. La correlacion entre los puntajes globales de clima organizacional y
satisfaccion laboral fue estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p
<0,001) y administrativos (r = 0,468; p < 0,001). Por ende, llegaron a la conclusién que
la percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion
laboral de docentes y administrativos.

Frente a los resultados encontrados en Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes y con los datos derivados de Montoya Céaceres et al. (2017)
de una Universidad Estatal Chilena, se manifiesta que existe acercamientos en ambas

investigaciones.
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Para el objetivo especifico 1: Determinar cuél es la relacion de la realizacion personal
con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022”.

Se encontrd que la dimension realizacion personal obtuvo un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.560; un grado correlacién positiva alta; frente a la variable satisfaccion
personal de los trabajadores administrativo de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes; asimismo el nivel de significancia fue de 0.062 > 0.05, al
P.valor esperado.

La realizacion personal en los trabajadores de la institucién tuvo una repercusion alta
del 95.2% sobre la satisfaccién laboral del personal administrativo de la Direccidn
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, en el nivel medio el resultado
obtenido fue de 4.8% y para el nivel bajo se obtuvo el 0.0% de las respuestas.

Este resultado tiene semejanzas con lo encontrado por, Vasquez (2022), a
Trabajadores del Centro de Salud Zorritos, Tumbes; donde el reconocimiento personal,
estuvo representado por un (Rho=.178) una correlacion muy débil y una significancia
p=.086 > al P.valor de 0.05, esperado.

Por lo tanto, queda evidencia que existe una similitud entre los hallazgos de los
resultados de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, y

Vasquez (2022) en el centro de Salud Zorritos, Tumbes.

Para el objetivo especifico 2: Determinar cual es la relacién de supervision con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

La dimension supervision que involucra indicadores de: superacion de obstaculos,
mejora continua, evaluacion del trabajo, capacitaciones, responsabilidades del
trabajador, sistema para el seguimiento, disposicion de normas guias de trabajo
protocolos planes, trato de supervisores hacia los trabajadores; se sitla en el nivel alto
con el 82.3% de las respuestas frente a la variable satisfaccion laboral con un 88.7%;

también en el nivel alto, resultados que fueron corroborados por un p(Rho) = 0.663 y
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con una significacion bilateral de 0.000, se demostré una asociacion positiva débil y

significativa entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral.

Segun, Noboa Salazar, et al (2019), en su investigacion a una empresa ecuatoriana
del sector de la construccion, encontraron que existe una relacion positiva entre las
dimensiones del clima organizacional y la variable satisfaccion laboral; por ende, los
resultados de estos estudios permiten proponer y ejecutar planes de accién para
mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados.

En ese sentido, existe una concordancia teorica de resultados frente a lo investigado
por Noboa Salazar, et al (2019) y lo encontrado en personal administrativo de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes.

Para el objetivo especifico 3: Determinar cudl es la relacién del involucramiento con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

La dimension involucramiento; se sitla en el nivel alto con el 100.0% de las respuestas
frente a la variable satisfaccion laboral con un 88.7%; también en el nivel alto,
resultados que fueron corroborados por un p(Rho) = 0.588 y con una significacion
bilateral de 0.000, se demostré una asociacion positiva media y significativa entre la

dimensién involucramiento y la variable satisfaccion laboral.

Este resultado tiene semejanzas con lo encontrado por, Felipe et al. (2018), a
colaboradores servicio de emergencia de un hospital estatal de la ciudad de Truijillo;
donde mediante la prueba estadistica de Pearson se obtuvo un resultado de (0,801) el
cual muestra una concordancia relevante entre el Clima y Satisfaccién laboral. Por
ende, se demostré que existe una relacion significativa entre las dimensiones del clima
institucional: estructura, autonomia, recompensa e identidad; con el bienestar laboral

de los trabajadores de salud y la variable satisfaccion laboral.

Con lo mencionado lineas arriba, queda en evidencia la existencia de una semejanza
entre los hallazgos de los resultados de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes, y Felipe et al. (2018), en un hospital estatal de la ciudad de

Trujillo.
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Para el objetivo especifico 4: Determinar cual es la relacién de la comunicacién con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

La dimensiébn comunicacién que involucra indicadores de: indicadores: acceso a la
informacion, relacion armoniosa en el grupo de trabajo, canales de comunicacion; se
sitla en el nivel alto con el 95.2% de las respuestas frente a la variable satisfaccion
laboral con un 88.7%; también en el nivel alto, resultados que fueron corroborados por
un p(Rho) = 0.469 y con una significacion bilateral de 0.000, se demostré6 una
asociacion positiva débil y significativa entre la dimensién comunicacién y la variable

satisfaccion laboral.

Segun, Lépez Farias (2018), existe relacion significativa entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral en la Direccién Regional de Salud de Tumbes, en el afio 2018,
pues al aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson se consiguié un 0,564, es decir,

una relacion media y directa.

De acuerdo a los resultados presentados en esta investigacion al personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes y
los hallazgos de Lopez Farias (2018) en la la Direccion Regional de Salud de Tumbes,

existen semejanzas de resultados.

Para el objetivo especifico 5: Determinar cual es la relacion de las condiciones
laborales con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Pera, 2022.

La dimension condiciones laborales; se sitio en el nivel alto con el 87.1% de las
respuestas frente a la variable satisfaccion laboral con un 88.7%; también en el nivel
alto, resultados que fueron corroborados por un p(Rho) = 0.653 y con una significacion
bilateral de 0.000, se demostré una asociacion positiva media y significativa entre la

dimensién condiciones laborales y la variable satisfaccion laboral.

Este resultado tiene semejanzas con los hallazgos de, Bazalar & Choquehuanca

(2020), en la Universidad Nacional del Callao, donde demostraron que existe una
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relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional que involucra la

estructura, el liderazgo y la motivacién; sobre la variable satisfaccion laboral.

En ese sentido, se da a conocer que existe semejanza entre los hallazgos de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, y Bazalar &
Choquehuanca (2020), en la Universidad Nacional del Callao.
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V. CONCLUSIONES

1. Con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.591, se determina la
existencia de una correlacion positiva media del clima organizacional frente a la
variable satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes. Asimismo, la variable clima organizacional
se posiciono en el nivel alto con el 95.2% de las respuestas frente a la satisfaccion
laboral con el 88.7% también en el nivel alto. Estos resultados demuestran que el
ambiente de trabajo donde desempefian sus funciones el personal administrativo,
satisface sus necesidades laborales. Por ende, a un mejor clima organizacional

existira una mayor satisfaccion laboral.

2. La dimension realizacion personal, obtuvo un Rho de Spearman de 0.560;
demostrando una correlacion positiva débil de la dimensién y la variable satisfaccion
laboral; por consiguiente, se encontré que el 95.2% de las respuestas de los
colaboradores administrativos se posicionan en el nivel alto frente a la variable
satisfaccion personal con un 88.7% también en el mismo nivel. Demostrando que
los colaboradores consideran que esta institucion aporta poco a su crecimiento
personal; sin embargo, no es un factor determinante para alcanzar su satisfaccion

personal.

3. Con un Rho de Spearman de 0.663; la dimension supervision demuestra la
existencia de una correlacion positiva débil frente a la variable satisfaccion personal;
asimismo se encontrd que el 82.3% de las respuestas se posicionan en el nivel alto
frente a la variable satisfaccion personal con un 88.7% también en el mismo nivel.
Estos resultados dan a conocer que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes; entienden que la supervision es
importante para llevar el control de sus funciones; no obstante, este factor no es

considerado para ellos fundamental en su satisfaccion laboral.
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4. La dimension involucramiento laboral, obtuvo un Rho de Spearman de 0. 588;
demostrando una correlacion positiva media de la dimension y la variable
satisfaccion laboral; por consiguiente, se encontré que el 100.0% de las respuestas
de los colaboradores administrativos se posicionan en el nivel alto frente a la
variable satisfacciéon personal con un 88.7% también en el mismo nivel.
Entendiéndose que el personal administrativo conoce y se identifica parcialmente
con su institucion, en ese sentido a medida que se incremente en el involucramiento

laboral con su institucion, también aumentara su satisfaccion laboral.

5. La dimension comunicacion, obtuvo un Rho de Spearman de 0.469; demostrando
una correlacién positiva débil de la dimension y la variable satisfaccion laboral; por
consiguiente, con un P valor del 0.000< 0.05; se acept6 la hipétesis alterna del
objetivo especifico 4. Asimismo, la dimension presento resultados de nivel alto con
el 95% frente a la satisfaccion personal con el 88.7% ubicado en el mismo nivel.
Estos hallazgos demuestran que la comunicacion esta presente en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes; sin embargo, es un factor que

puede seguir mejorando continuamente.

6. La dimension condiciones laborales, obtuvo un Rho de Spearman de 0.653;
demostrando una correlacién positiva media de la dimension y la variable
satisfaccion laboral; por consiguiente, se encontré que el 87.2% de las respuestas
de los colaboradores administrativos se posicionan en el nivel alto frente a la
variable satisfaccion personal con un 88.7% también en el mismo nivel. Los
resultados evidenciaron que el espacio donde el personal administrativo desarrollo
sus funciones generalmente es el adecuado y por ello a medida que este factor

mejore aumentara su satisfaccion laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se propone que la Direccion Regional de Transportes a través del area de
administracion y el area de personal, implementen estrategias que permitan mejorar
el nivel del clima organizacional de los colaboradores. Para ello se debe utilizar
indicadores de medicion de la satisfaccion, mediante cuestionarios y reuniones que
permitan al colaborador dar sus apreciaciones. En base a ello, la entidad debe de
implementar acciones como: reconocimientos, cursos de capacitacion profesional y

actividades motivacionales frecuentemente.

2. Es conveniente que la alta direccion enfoque sus esfuerzos en desarrollar una
mejora continua de la realizacion personal de los trabajadores administrativos a
través, de concursos publicos transparentes, capacitaciones que ayuden a mejorar
sus habilidades profesionales y realizar reuniones sociales donde se reconozca sus
esfuerzos y logros. Implementar capacitaciones de manera constante. Se
recomienda ademas que el director establezca convenios con entidades privadas
que brinden capacitaciones. Esto se realizard mediante un plan de capacitaciones

y desarrollo personal.

3. La alta direccién de la Direccidbn Regional de Transportes y Comunicaciones,
Tumbes; necesita seguir mejorando los aspectos de supervision a través del
cumplimiento de las normas, guias de trabajo, protocolos y planes que mantienen
estable a la institucion. Para ello se debe realizar reuniones periddicas con la
direccién para conocer el desempefio. Desarrollar reuniones individuales entre

supervisor y colaborador (evaluacion 360).

4. La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones debe seguir potenciando
el compromiso de los trabajadores administrativos con las acciones que
comprometan al bienestar de la institucion, como continuar con el cumplimiento de

las tareas diarias, valores y normas, con el objetivo de cumplir con las metas
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establecidas. Involucrar a los trabajadores en el proyecto global e incentivar el
aporte de soluciones de problemas desde ellos mismos. Gestion de metas y

aspiraciones profesionales.

. Es conveniente que la institucién siga mejorando los canales de comunicacion que
permiten la relacion armoniosa en los grupos de trabajo, para que en consecuencia
el planteamiento, de ideas y opiniones dados por el personal contribuyan con los
resultados que espera lograr la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, Tumbes. Para ello se debera implementar talleres de capacitacion
desarrollados en moédulos sucesivos cuyos temas involucren (Comunicacion
Efectiva, habilidades de comunicacién, equipo de alto rendimiento, identificacién de
conflictos). Asimismo, se recomienda realizar de manera periddica evaluaciones de

los cursos con la finalidad de observar la mejora de la comunicacion en la institucion.

. Resulta necesario que la institucion continue con las mejoras de los recursos
materiales, tecnoldgicos y financieros, con la finalidad de conseguir un adecuado
trabajo en equipo, remuneraciones de acuerdo con el desempefio y logro de tareas
para el personal administrativo. Para ello se debe implementar un plan de mejora
en el cual se logre reconocer los colaboradores, programar actividades fuera del
trabajo, racionalizacién horaria y productividad. Programar una supervision
semestral en todas las instalaciones asegurandose que las areas, equipos Yy
herramientas estén bien condicionadas para que las actividades a realizar se

desarrollen sin contratiempos.
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VIIl.  ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia del proyecto de investigacion cientifica

TITULO: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la direccién regional de

transportes y comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Poblacion y Caracteristicas
Muestra
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable Poblacion: Enfoque:
¢,Como se relaciona el | Determinar la relacién | El clima organizacional se | Independiente: | Personal Cuantitativo
clima organizacional con | del clima organizacional | relaciona Clima administrativo
la satisfaccion laboral del | con la  satisfaccion | significativamente con la | organizacional | de la Direccion Disefo:
personal administrativo | laboral del personal | satisfaccion laboral del | Variable Regional de No
de la Direccién Regional | administrativo de la | personal administrativo de | Dependiente: | Transportesy Experimental
de Transportes y | Direccion Regional de | la Direccion Regional de | Satisfacciéon Comunicaciones | transversal
Comunicaciones, Transportes y | Transportes y | laboral Tumbes.
Tumbes, Peru, 20227 Comunicaciones, Comunicaciones, Tumbes, Tipo de
Problemas Tumbes, Perq, 2022. Peru, 2022. Muestra: investigacion:
Especificos: Objetivos Especificos: | Hipdtesis Especificas: No Descriptiva,
1.¢.Cudl es la relacion | 1.Determinar cual es la | 1. La realizacién personal probabilistica, estadistica
de la realizacion relacion de la se relaciona conformado por | correlacional
personal con la realizacion laboral significativamente con 62 trabajadores
satisfaccion  laboral con la satisfaccion la satisfaccion laboral administrativos
del personal laboral del personal del personal de la Direccion
administrativo de la administrativo de la administrativo de la Regional de

Direccion Regional de
Transportes y

Direccion
de

Regional
Transportes vy

Direccion Regional de
Transportes y

Transportes y

comunicaciones.
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Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 20227?

.¢,Cudl es la relacién
de la supervision con
la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones,

Tumbes, Peru, 20227
.¢,Cudl es la relacién
de involucramiento
con la satisfaccion
laboral del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones,

Tumbes, Perd, 2022?
.¢,Cudl es la relacién
de la comunicacion
con la satisfaccion
laboral del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones,

Tumbes, Perd, 20227?
5.¢.Cudl es la relacion
de las condiciones

Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

.Determinar cudl es la

relacion de la
supervision con la
satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccién  Regional
de Transportes vy
Comunicaciones,

Tumbes, Peru, 2022.

.Determinar cudl es la

relacion del
involucramiento

satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direcciébn  Regional
de Transportes vy
Comunicaciones,

Tumbes, Peru, 2022.

.Determinar cudl es la

relacion de la
motivacion con la
satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccion  Regional
de Transportes vy

Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

.La  supervision  se

relaciona
significativamente con
la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

. El involucramiento se

relaciona
significativamente con
la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

.La comunicacién se

relaciona

significativamente con
la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Transportes y
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laborales con la
satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones,

Tumbes, Peru, 20227

Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.
5.Determinar cual es la
relacion de las
condiciones laborales
con la satisfaccion
laboral del personal
administrativo de la
Direccion  Regional
de Transportes vy
Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

. Las

Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

condiciones

laborales se relaciona

significativamente
la satisfaccion

con
laboral

del personal

administrativo de

la

Direccion Regional de

Transportes
Comunicaciones,
Tumbes, Peru, 2022.

y

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 02: “Operacionalizacion de la variable 1”.

Técnica,
VARIABLE DEFINICION DEFINICION PRACTICA Instrumento
CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES y Escala de
medicion
Esta variable se logra Dar oportunidades 1,2,3,4,5
Chiavenato . : : : AXi 2cnica:
medir por sus dimensiones Interles gor el éxito de sus ,6,7y8 Técnica:
(2009) “El clima L empleados — Encuesta
- acional gque son: Realizacion Definir los nuevos objetivos
organizaciona L izacic i fi
g personal, Supenvision, Realizacion | Altos nlvc.ale.s de desempefio
refleja la _ personal Reconocimientos por los logros Instrumento:
Involucramiento, Desarrollo profesional S
manera en que Comunicacion y Promocic?p de c.apacitacior?es Cuestionario
las  personas o Generacion de ideas creativas o
_ ) condiciones laborales. innovadoras
V1: Clima Interactuan También se toma en Superacion de obstaculos 9,10,11, Escala de
Organizacional | nas con otras, A teen I Mejora continua 12,13,14 Medicion:
. cuenta la técnica de la Evaluacién del trabajo 15y 16
con los clientes —— Escala Likert
encuesta con el L Capacitaciones '
y con los|. . ento del Supervision Responsabilidades del trabajador
proveedores . . . Sistema para el seguimiento
ternos cuestionario, con 37 items Disposicién de normas, guias de
Ylenel que se han empleado trabajo, protocolos, planes
externos, asi Trato de supervisores hacia los

como el grado

de satisfaccion

De

acuerdo (DA) = 3, Indeciso

la escala de Likert:

() = 2 y En desacuerdo

trabajadores

Involucramiento
laboral

Compromiso con la institucion

Niveles de logro

Factor clave para el éxito de la
institucion

17,18,19
20,
21,22,23
y 24
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con el contexto

gue las rodea”.

(ED) = 1 aplicandose a los
trabajadores de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones, Tumbes,
Peru, 2022.

Actividades en el area de trabajo

Cumplimiento con las tareas diarias
definicion de vision, mision y valores

Los productos y/o servicios de la
organizacion

Comunicacion

Acceso a la informacién

Relacion armoniosa en el grupo de
trabajo

Canales de comunicacion

Relacion jefe-trabajador

Planteamientos, ideas y opiniones
dados por la personal

Comunicacién armoniosa entre el
personal

Fluidez de la informacién

25,26,27
28,
29,30y
31

Condiciones

laborales

Cooperacién entre compaferos de
trabajo

Administracion de los recursos
materiales, tecnoldgicos y
financieros

Tomar decisiones en tareas

Trabajo en equipo

Remuneracion de acuerdo con el
desempefio y logro

Programas de higiene y desinfeccién

32,33,34
a35!
36y 37

Fuente: Elaborado tomando en cuenta los indicadores del instrumento de evaluaciéon de Sonia Palma.

84




Anexo 03: Operacionalizacion de la variable 2.

VARIABLE DEFINICION ) ) Técnica,
CONCEPTUAL | DEFINICION PRACTICA | DIMENSIONES INDICADORES Instrumento y
Escala de medicion
Robbins & Judge | Esta variable se logra medir Libertad de método de trabajo | Técnica
(2009) “La por sus dimensiones que Reconocimiento Encuesta
: . son: Factores intrinsecos y | Factores Responsabilidad Instrumento:
satisfaccion ' Intrinsecos Capacidades Cuestionari
. factores extrinsecos. iz uestionario
V2: laboral se define O Promocion
g . También se toma en cuenta Diversidad de tareas Escala de
Satisfaccion |como el . — — . o
laboral o la técnica de la encuesta Condiciones fisicas del trabajo | Medicion:
sentimiento con el instrumento del Relacion entre colaboradores Escala de Likert
positivo respecto |cuestionario con 15 y superiores De acuerdo (DA) =3
’ Factores Salario . _
del trabajo preguntas en el que se han|Extrinsecos = : Indeciso (I) =2
Gestidn de la entidad En desacuerdo (ED)
propio, que empleado la escala de Horario 4
resulta de una leertf De acuerdo (DA) = 3, Estabilidad laboral
uacion d Indeciso () = 2 y En
evaluacion de
desacuerdo (ED) = 1,
Sus aplicandose a los
caracteristicas™. | trabajadores
administrativos de la
Direccion  Regional de
Transportes y

Comunicaciones, Tumbes,
Pera, 2022.

Fuente: Elaborado tomando en cuenta los indicadores de la escala de medicién de Warr, Cook, & Wall (1979).
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Anexo 04: Cuestionario variable clima organizacional

Presentacion:

Estimado trabajador administrativo el presente cuestionario tiene como objetivo

principal obtener informacion que apoye la investigacion con el titulo: Clima

organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Perd, 2022. Por lo tanto, el

cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada Unicamente propositos

académicos.

A continuacion, encontrara preguntas relacionadas a las variables en estudio, cada

pregunta tiene 3 opciones para responder. Lea cuidadosamente cada proposicion y

marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al

respecto. Conteste todas las preguntas.

ALTERNATIVAS
N° ENUNCIADOS En
De acuerdo :
3) Indeciso | desacuerdo
2) 1)
Realizacion personal

1 | He observado que la organizacion ha progresado en
dar oportunidades que permiten desarrollarme
profesionalmente

2 | El jefe muestra interés por el éxito de sus empleados

3 | Participa en definir los nuevos objetivos desarrollados
a ejecuta

4 | En la institucion se valora los altos niveles de
desempeiio por parte de cada trabajador

5 | Los jefes expresan reconocimientos por los logros
alcanzados y promueven el desarrollo personal

6 | Las actividades en las que se trabajan permiten
aprender y desarrollarse como profesional

7 | El jefe de la institucion brinda y promueve
capacitaciones

8 | La institucion promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras

Supervision
9 | El jefe de la institucion brinda apoyo y orientacion

para superar los obstaculos que se presentan
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10 | En la institucién existe mejora continua de los
métodos de trabajo

11 | La evaluaciéon que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea

12 | Recibe capacitacion adecuada dada por la institucion
con el fin de realizar exitosamente su trabajo

13 | Las responsabilidades de cada trabajador en la
institucion estan claramente definidas

14 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades realizadas diariamente

15 | La institucién dispone de normas, guias de trabajo,
protocolos, planes, etc.

16 | Los supervisores de la institucion brindan un trato
justo.

Involucramiento

17 | Se siente comprometido con el éxito de la institucion

18 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

19 | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la institucion

20 | Mis colegas de trabajo se sienten comprometidos con
el éxito de la institucion

21 | En mi area de trabajo cada dia se hacen mejor las
actividades dadas

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

23 | Existe clara definicion de vision, mision y valores
dadas por la institucién

24 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal

Comunicacion

25 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo

26 | En mi area de trabajo, la informacion fluye
adecuadamente

27 | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa

28 | La institucion dispone de suficientes canales de
comunicacion

29 | El jefe de la institucion muestra una adecuada
relacion con los trabajadores

30 | El supervisor escucha los planteamientos, ideas y
opiniones dados por el personal de la institucion

31 | Existe comunicacion armoniosa entre el personal de

las diversas areas en la institucion.

Condiciones laborales
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32

Los comparieros de trabajo cooperan entre si para el
buen funcionamiento del sistema de salud

33

Existe buena administracion de los recursos
materiales, tecnoldgicos, financieros, asi como de
estructura para brindar una adecuada atencion en la
institucion.

34

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

35

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

36

La remuneracion que recibo es la adecuada en
relacion con el desempefio del trabajo y logros que
realizo

37

Existe un area de seguridad y salud en el trabajo (que
promueva la elaboracion, implementacion y
evaluacion de las acciones de promocion y
prevencion en los trabajadores.
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Anexo 05: Cuestionario de la variable satisfaccion laboral

ALTERNATIVAS
N° ENUNCIADOS De En
acuerdo |Indeciso | desacuerdo
3) (2) 1)
Factores Intrinsecos
38 | Existe buenas condiciones fisicas en su centro de trabajo
39 | Hay una buena relacién entre comparieros de trabajo
40 | Te parece tu superior inmediato competente
41 | Esta satisfecho con su salario actual
42 | Crees que exista una buena relacion entre direccion y
trabajadores en la institucion
43 | Estas satisfecho con el modo en que la institucion que
laboras esta gestionado
44 | Te parece gue tu horario de trabajo es el adecuado
45 | Existe estabilidad en tu puesto de trabajo
Factores Extrinsecos
46 | Usted siente libertad para elegir su propio método de
trabajo
47 | La entidad brinda reconocimiento por cumplir las tareas
a desempeiiar
48 | Cree que sus responsabilidades se alinean con los
objetivos generales y misién de la empresa
49 | Esté satisfecho con el nivel de autoridad para tomar
decisiones que tiene en su puesto
50 | La entidad donde labora brinda posibilidades de
promocion
51 | La atencion que se presta a tus sugerencias que haces
52 | Se siente satisfecho con la variedad y complejidad de

sus tareas diarias
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, TUMBES, PERU, 2022.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios OBSERVACIONES
0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

1.Claridad

Esta formulado
con un
lenguaje
apropiado

92

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

92

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque
tedrico
abordado en la
investigacion

90

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
l6gica entre
sus items

100

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

98
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6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones
del tema de la
investigacion

98

7.Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

95

8.Coherencia

Tiene relacién

entre las
variables e
indicadores

98

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de
la investigacion

98

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Nombre y apellidos: Galvani Guerrero Garcia

Grado: Magister

Especialidad: Direccion de personas y organizaciones
Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes

DNI: 45101586

Tumbes, 06 de enero de 2023
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, TUMBES, PERU, 2022.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios OBSERVACIONES
0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

1.Claridad

Esta formulado
con un
lenguaje
apropiado

90

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

80

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque
tedrico
abordado en la
investigacion

86

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
l6gica entre
sus items

86

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

80

92




6.Intencionaldiad | Adecuado para 92
valorar las
dimensiones
del tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en 01
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion 90
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia 83

responde a la
elaboracion de
la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 29 de marzo del 2023

Nombre y apellidos: RUBEN EDGARDO INFANTE CARRILLO

Grado: MAESTRO

Especialidad: GESTION PUBLICA @

Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes

DNI: 42734687
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. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL SECTORIAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES, TUMBES, PERU, 2022. ' '
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41- 60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 [56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10 {15 |20 |25 |30 |35 [40 |45 (50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje v
apropiado ;
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas Vv
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la 4
investigacion
4.0rganizacién Existe * una
organizacion
légica entre sus 14
; items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y V4
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para g % W&‘
valorar las < mﬁ@i ,‘2\:@ E
1‘\0‘ -



dimensiones del )
tema de Ila v
investigacion

7.Consistencia Basado en

' aspectos »

tedricos- . V4
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las v
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia

: responde a la

elaboracién de la 4 v
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

“Tumbes, 06 de enero de 2023

Nombre y apellidos: A‘-E“ A iF2ETH 74‘2 MESTAR AHA\/A A /
Grado: MAG\&TER, . -
Especialidad: ADMINISTRACIEA) v Gestiond edpeesneial .
Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes mb Al Amemxtme;t:x

DNI: 41333932 . i
Teléfono: 2850084 Reg_UmcdeColeg. iV 8

E-mail: @untumbes.edu.pe WMMBES
Alexamestar@onturobe 5. ecy. pe .
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