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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en servidores publicos de una institucion publica ubicada en Lima. El
método para este estudio fue el hipotético deductivo, con un enfoque cuantitativo, de tipo basica,
con disefio no experimental, de corte transversal y nivel descriptivo correlacional. La participacion
estuvo integrada por 80 servidores publicos a quienes se les aplicaron dos cuestionarios validados:
la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), ambas
elaboradas por Sonia Palma Carrillo. Los resultados evaluados demostraron que el 41.3% de los
participantes percibieron, dentro de la institucion, el nivel de clima organizacional como “medio”
y la satisfaccion laboral, con un 45%, fue calificada como “promedio”. Ademas, las variables en
estudio presentan una correlacién positiva de nivel moderado y estadisticamente significativa
(p = .668,p < 0.001). De igual forma se demostro la correlacion entre las dimensiones de clima
organizacional con la satisfaccion laboral, siendo estas: autorrealizacion (p = .622,p < 0.001),
involucramiento  laboral (p =.616,p < 0.001), supervision (p =.615,p < 0.001),
comunicacion (p = .604,p < 0.001) y condiciones laborales (p = .698,p < 0.001). A partir de
lo expuesto anteriormente se infiere que, cuando los servidores publicos perciben un clima
organizacional favorable en su entorno laboral, su nivel de la satisfaccion laboral tiende a aumentar
significativamente.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Servidores publicos.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between organizational climate and job
satisfaction among public servants in a public institution located in Lima. The research followed a
hypothetical-deductive method with a quantitative approach, basic type, non-experimental design,
cross-sectional, and correlational-descriptive level. The participation consisted of 80 public
servants who were administered two validated questionnaires: the Work Climate Scale (CL-SPC)
and the Job Satisfaction Scale (SL-SPC), both developed by Sonia Palma Carrillo. The results
showed that 41.3% of participants perceived the organizational climate level as "moderate," while
45% rated job satisfaction as "average." Furthermore, the variables under study exhibited a
moderate positive and statiftically significant correlation (p = .668,p < 0.001). Similarly,
correlations were found between the dimensions of organizational climate and job satisfaction,
specifically: self-actualization (p = .622,p < 0.001), job involvement (p =.616,p < 0.001),
supervision (p = .615,p < 0.001), communication (p =.604,p < 0.001),and working
conditions(p = .698,p < 0.001). Based on these findings, it is inferred that when public servants
perceive a favorable organizational climate in their work environment, their level of job
satisfaction tends to increase significantly.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Public servants.
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Introduccion

El clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen aspectos fundamentales en la
dindmica de las instituciones publicas, ya que influyen en la experiencia diaria del personal como
en la eficiencia y calidad de servicio que se le brinda a la ciudadania. En la institucion publica
objeto de estudio se han identificado diversos factores que caracterizan el entorno laboral, como
la rotacion constante de directivos, la ausencia de una sede institucional propia y las limitaciones
presupuestales para actividades orientadas al bienestar del personal. Estas condiciones generan,
falta de motivacion, debilitan la cohesion entre los trabajadores y contribuyen a una insatisfaccion

laboral, lo cual plantea la necesidad de analizar esta problematica.

En el primer capitulo aborda el planteamiento del problema, desde un enfoque global,
nacional y local; ademas, se expone la formulacion del problema, los objetivos del estudio, la

justificacion del tema y las principales limitaciones encontradas.

El segundo capitulo presenta los antecedentes nacionales e internacionales, las bases

teoricas que sustentan la investigacion, junto con las hipdtesis propuestas.

El tercer capitulo, expone la seccion metodoldgica, donde se describe el método, enfoque,
tipo, disefio, nivel y corte del estudio. Asimismo, se detallan los instrumentos de medicion de
ambas variables mediante sus respectivas fichas técnicas, ademas del procedimiento para el

analisis de los datos, asi como las consideraciones éticas correspondientes al estudio.

En el cuarto capitulo se detallan los resultados estadisticos e inferenciales de la
investigacion, ademas de la discusion los hallazgos obtenidos. En el ultimo capitulo, se abordan

las conclusiones junto con las recomendaciones derivadas del estudio.



Capitulo I: El Problema

1.1. Planteamiento del Problema

En los ultimos afios, el interés por el estudio del clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral ha cobrado gran relevancia, sobre todo en entidades publicas y privadas. Las
entidades valoran significativamente el capital humano ya que el logro institucional depende en
gran medida de ambas variables descritas (Calle y Vasquez, 2022).

Por otro lado, a nivel mundial en Etiopia, Mekonnen (2022) investigé en los trabajadores
del Ministerio de Ingresos de Etiopia, en la sede de Jimma, donde hall6 una alta rotacién de
personal, ausentismo y/o renuncias masivas debido al bajo clima e insatisfaccion laboral en las
empresas. Concluye que, los factores que conforman la variable clima influyen sobre la
satisfaccion de los trabajadores y en el desempefio dentro de la organizacion. Para ello propone a
la institucion la implementacion de medidas de mejora en las dimensiones de clima para fortalecer
la satisfaccion de los trabajadores.

En Latinoamérica, Montero (2025) indica que no ha habido investigaciones fuera de la
empresa publica en estudio con respecto al clima laboral y aquellas dimensiones que las afecta.
Los empleados manifestaron un malestar existente en el clima organizacional, generando un
entorno laboral poco saludable y disminucion del compromiso de los trabajadores. Con ello, se
busco fomentar un clima agradable y reconocer los factores que influyen para mejorar la
satisfaccion de los trabajadores y mejorar la calidad de servicios que ellos brindan.

A nivel nacional, Espinoza y Fabian (2022), evidencian la ausencia de satisfaccion laboral
debido a las inadecuadas condiciones laborales, poca comunicacion dentro de la organizacion,
escasez de liderazgo por parte de la Alta Direccion y falta de reconocimiento a los servidores

generando el incumplimiento de funciones, la falta de trabajo en equipo, entre otros aspectos,



dando lugar a un entorno laboral negativo, rotacion de personal, desmotivacion, lo cual afecta
directamente al clima laboral. Por ende, se vera reflejado en la calidad de servicio otorgado a la
ciudadania tal como lo refiere Mosquera (2023).

En Lima, Alfaro (2022) investigé que el clima laboral en el Ministerio Publico se ve
afectado por la sobrecarga laboral y la falta de valoracion del capital humano derivando a una
insatisfaccion en los trabajadores. Quispe (2023) menciona que, si no hay un clima propicio para
los servidores, la salud se ve afectada no solo de forma personal, sino también en conjunto.

Finalmente, a nivel local, el estudio se realizara en servidores del Ministerio del Ambiente
en Lima, donde se han observado indicadores que estan afectando el clima laboral de la entidad
asi como la satisfaccion laboral, siendo estos indicadores la rotacion constante de directivos, que
modifica la dindmica interna previamente establecida (Gonzales et al. 2021). Asimismo, el
Ministerio de Economia y Finanzas (s.f) encargada de asignar el presupuesto anual a las
instituciones publicas, es el responsable de distribuir dichos recursos a las unidades internas
(MINAM, s.f.). Distribuciéon que tiene limitaciones para realizar actividades orientadas al
bienestar, clima y cultura organizacional. A su vez, la ausencia de una sede institucional propia
genera la dispersion en diferentes ambientes y limitacion espacial, afectando la comunicacion e
interaccion entre los servidores. De no atenderse, existen riesgos negativos en el clima y, en
consecuencia, en la satisfaccion laboral, como desmotivacion, incertidumbre laboral y sentido de
pertenencia en la entidad. La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2024), promueve
que las Oficinas de Recursos Humanos elaboren anualmente un Plan de Cultura y Clima
Organizacional, por lo cual es relevante evaluar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, a fin que los resultados obtenidos puedan ser considerados para la elaboracion

y orientacion en la mejora de dicho plan institucional.



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

(Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025?

1.2.2. Problemas Especificos
e ;Cudl es la relacion entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 20257

e /Cuadl es la relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion

laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025?

e ;Cudl es la relacién entre la dimensién supervision y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025?

e ;Cudl es la relacion entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 20257

e Cual eslarelacion entre la dimension condiciones laborales y satisfaccion laboral

en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Demostrar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

1.3.2. Objetivos Especificos



e Identificar la relacion entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

e Identificar la relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion

laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

e Identificar la relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

e Identificar la relacion entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

e Identificar la relacion entre la dimensién condiciones laborales y satisfaccion

laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

1.4. Justificacion de la Investigacion

1.4.1. Teorica

En este trabajo de investigacion se fundamentan las teorias que respaldan las
variables planteadas, con el fin de comprender la problematica y recopilar informacion
vinculada al clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como identificar su impacto

en los trabajadores de una institucion publica.

Por ello, se consideran la teoria de Litwin y Stringer, la Teoria de los Sistemas de
Organizacién de Rensis Likert y la Teoria X y Y de McGregor. De igual manera, respecto
a las teorias de satisfaccion laboral, se incluyen la teoria de Higiene de Herzberg, la Teoria
de las Necesidades de McClelland y la Teoria de las Expectativas de Vroom. De esta

manera, se busca explicar la problematica y los factores vinculados al estudio de ambas



variables, aportando al campo cientifico de la psicologia organizacional, con un enfoque
en las instituciones publicas y ofreciendo hallazgos que puedan servir de referencia para
posteriores investigaciones no solo en el sector ptblico, sino ademds en diversas entidades
privadas. Con base en ello, se sustenta la posible correlacion existente entre ambas

variables.

1.4.2. Metodolégica

La investigaciéon busca determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral, mediante la aplicacion de dos instrumentos validados y confiables
elaborados por la autora peruana Sonia Palma Carrillo, dirigidos a la poblacion de estudio.
Ademas, se ha realizado una verificacion del contenido con el apoyo de tres especialistas
en Psicologia, y se analiz6 la consistencia interna de los instrumentos a través del
coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados de este estudio contribuyen al desarrollo de
nuevas estrategias que pueden ser aplicadas en proximas investigaciones con el propdsito
de mejorar la gestion en las entidades publicas; permitiendo asi reflejar las correctas

acciones que se realizan en la entidad ante la ciudadania.

1.4.3. Practica

Este estudio permite conocer, no solo los niveles de las variables estudiadas, sino
la relacion existente entre ambas, lo que a su vez contribuye a identificar los factores que
requieren mejoras dentro de la institucion. Los resultados obtenidos, pueden servir como
una herramienta util para la elaboracion del Plan de Accion de Clima Organizacional que
son realizadas anualmente en base a la Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima

Organizacional desarrollada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), con



el proposito de mejorar el desempetio, la productividad y la eficiencia de los servidores en

sus funciones laborales.

1.5. Limitaciones de la Investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del estudio estuvieron relacionadas
principalmente con aspectos metodoldgicos, lo que influye tanto en el alcance como la posibilidad
de generalizar los resultados obtenidos. En primer lugar, se empleé un muestreo no probabilistico
por conveniencia lo que implico que la participacion de los servidores publicos dependiera de su
disponibilidad y voluntad. Esta caracteristica pudo afectar la representatividad de la muestra y en

consecuencia, restringir la posibilidad de extrapolar los hallazgos a la poblacion institucional.

En segundo lugar, la muestra estuvo conformada por 80 servidores encuestados de un total
de 622, nimero que, si bien resultd adecuado para el analisis estadistico planteado, podria no

reflejar todas las perspectivas de los distintos regimenes laborales dentro de la entidad.

Finalmente, la aplicacion de los instrumentos mediante cuestionarios digitales a través de
Google Form permiti6 la accesibilidad y la confidencialidad de la informacion, pero al mismo
tiempo pudo introducir sesgos asociados al acceso tecnoldgico, al entorno en que se completaron

los cuestionarios y a la falta de supervision directa durante el proceso de respuesta.



Capitulo II: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Nacionales

Carhuamaca (2023) realiz6 un estudio en la ciudad de Pasco con el objetivo de
“Determinar la relacion existente entre la gestion del clima organizacion y la satisfaccion
laboral de los servidores en el Ministerio Publico del distrito fiscal de Pasco”. Fue de tipo
basica, con enfoque cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo y correlacional, con
método deductivo. El grupo de estudio fue de 88 servidores civiles, se aplico una prueba
que evaluo la Gestion de Clima Organizacional y otra, la Satisfaccion Laboral. Ambos
instrumentos fueron validados por juicio de expertos y asi mismo demostraron ser
confiables mediante el andlisis de Alpha de Cronbach. Ademas, los resultados obtenidos
indicaron que el clima organizacional (92%) y sus dimensiones alcanzaron una calificacion
de “muy bueno”; y en las dimensiones de dicha variable se registraron: sentido de
pertenencia (78%), gestion de recursos humanos (80%), desarrollo profesional (86%) y
direccion y liderazgo (66%). En cuanto a la variable satisfaccion laboral (75%) y sus
dimensiones mostraron una calificacion de “muy satisfechos”; y en cuanto a sus
dimensiones registraron: trabajo (83%), sueldo (46%), sistema de promociones (35%) y
condiciones de trabajo (85%). Los resultados de ambas variables determinaron que existe

correlacion positiva y significativa (rho de Spearman=0.726, p=0.000).

Diaz (2020) realiz6 una investigacion con el objetivo de “Determinar el nivel de
clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores
administrativos de la sede central del Ministerio Publico del distrito fiscal de

Lambayeque”. El tipo de estudio es descriptivo, correlacional, no experimental con



enfoque cuantitativo, la poblacidn participante estuvo conformada por 124 trabajadores de
los cuales se les administr6 dos cuestionarios: clima organizacional (CL-SPC) y
satisfaccion laboral (SL-SPC). Los resultados se obtuvieron en la institucion publica, en
relacion al clima organizacional (52.4%), se calificaron como “desfavorable” y la
satisfaccion laboral (55.6%) se calificaron como “insatisfaccion”. En cuanto, a sus
dimensiones de la variable clima organizacional fueron evaluados como “desfavorable”:
autorrealizacion (31.5%), involucramiento laboral (38.7%), supervision (40.3%),
comunicacion (29.8%) y condiciones laborales (43.5%); y en la variable satisfaccion
laboral en cuanto a sus dimensiones se hallaron los siguientes resultados: condiciones
fisicas y/o materiales (46%) calificado como “poco satisfecho”; beneficios laborales y/o
remunerativos (33.9%), relaciones sociales (31.5%) y relacion con la autoridad (32.3%)
calificados estas tres tltimas como “alta insatisfaccion”, politicas administrativas (36.3%)
y desarrollo personal (30.6%) calificados como “poca insatisfaccion” y finalmente
desempefio de tareas (37.1%) calificado como “regular satisfaccion”. Por lo tanto, los
resultados obtenidos nos indican que existe correlacion directa y significativa (coeficiente

de Pearson=0.755, p=0.000) entre ambas variables.

Medina (2024) realiz6 una investigacion orientada a “Determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro”. Su metodologia de estudio fue de tipo basico, de disefio no
experimental con enfoque cuantitativo, con una muestra evaluada de 300 trabajadores
dedicados a la seguridad a los cuales se les aplicaron dos cuestionarios: clima
organizacional (CL-SPC) y satisfaccion laboral (SL-SPC). El desarrollo de esta

investigacion tuvo como resultado el grado de percepcion del clima organizacional



(56.33%) como “favorable” y el grado de satisfaccion laboral (62%) como “regular”. En
cuanto a los factores del clima laboral en relacion con la variable satisfaccion laboral, se
evidenciaron correlaciones altas y significativas en: autorrealizacion (rho de
Spearman=0.847, p=0.000), involucramiento (rho de Spearman=0.842, p=0.000),
supervision (rho de Spearman=0.844, p=0.000), comunicacién (rtho de Spearman=0.853,
p=0.000) y condiciones laborales (rtho de Spearman=0.861, p=0.000). Asimismo, se
concluyd que entre las variables estudiadas se evidencid una correlacion muy alta y

estadisticamente significativa (rho de Spearman=0.865, p=0.000).

El estudio de Ortega y Campos (2024) se centr6é en el estudio de “Analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
Municipalidad”. Para ello se hizo uso de la metodologia cuantitativa - descriptiva siendo
de tipo transversal y correlacional, con un disefio no experimental. Adicionalmente, la
muestra estuvo conformado por 192 trabajadores quienes fueron evaluados paralelamente
mediante los instrumentos de Clima Organizacional del autor Acero Yussef'y Satisfaccion
Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma. Referente a los resultados, un 54.7% de los trabajadores
percibieron un clima organizacional promedio, asi como un 79.2% de los trabajadores
calificaron la satisfaccion laboral como “regular”. Ambos resultados mostraron una
correlacion de intensidad moderada y positiva (coeficiente de Pearson=0.517, p=0.000);

entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Hagei y Rivera (2024) desarrollaron una investigacion que tuvo como objetivo
"Determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
de una empresa metalmecénica", dicho estudio en la ciudad de Trujillo. La investigacion

tuvo una metodologia cuantitativa, con un corte transversal y un nivel descriptivo -
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correlacional. Se considerd en el desarrollo la participacion de 125 colaboradores, siendo
evaluados con los instrumentos de Clima Laboral (CL-SPC) y Satisfaccion Laboral (SL-
SPC), ambos de la autora Sonia Palma Carrillo. En relacion a los hallazgos, los autores
observaron que el 46% de los colaboradores de la empresa percibieron el clima laboral
como "regular" y, a su vez, un 69% valord su satisfaccion laboral como "regular".
Finalmente, los resultados evidenciaron la existencia de una correlacion estadisticamente
positiva y de intensidad fuerte (coeficiente de Pearson=0.716, p<0.05); entre las variables

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

2.1.2. Internacionales

Travez y Romero (2024) realizaron una investigacion en Ecuador cuyo objetivo fue
“Determinar los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa”. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, transversal y de tipo descriptivo-correlacional. La poblacion a estudiar
estuvo conformada por 52 trabajadores del area de comercializacion y atencion al cliente
de la Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar; para la recoleccion de datos se utilizo
la técnica de encuesta en el cual se aplico dos instrumentos: Clima Organizacional
elaborado por Noriega y Pria (2011) y Satisfaccion Laboral por Warr et al. (1979). La
variable clima organizacional obtuvo como resultado un 70.2% considerandolo como
“media alta” en relacion a un ambiente laboral positivo; y en cuanto a sus dimensiones:
liderazgo (57.9%), participacion (66.7%), reconocimiento (50.9%), relaciones
interpersonales (75.4%), por ultimo, la dimensién comunicacion (68.4%), fueron
categorizados como “medio alto”. Por otro lado, la variable satisfaccion laboral obtuvo

como resultado un 78.9% considerandolo como “media alta”; y en sus dimensiones: tarea
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(93%), relaciones sociales (73.7%) y beneficio y/o remuneraciones (89.5%), fueron
calificados como “media alta”. Los resultados concluyeron que, por medio del V de
Cramer, se determin6 un valor de 0.428 lo cual este andlisis indicd que existe correlacion

moderada entre ambas variables.

Chaucanes y Rosero (2024), desarrollaron una investigacion en Colombia cuyo
objetivo fue “Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla — Empresa social del Estado (ESE)”.
Esta investigacion fue realizada mediante un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional y de disefio transversal. La poblacion estuvo conformada por 70 empleados
de esta entidad y para la recoleccion de datos se hizo uso de la Escala de Clima
Organizacional (EDCO) de los autores Acero et al. (1999) y la adaptacion de la escala de
satisfaccion laboral de Price en la autora Alarco (2010). La variable clima organizacional
mostr6 un resultado del 77.9% como “nivel alto” en donde se percibié como un ambiente
laboral positivo incluyendo ademas estrategias de mejoras en las siguientes dimensiones:
sentido de pertenencia (72.8%), estabilidad (64.1%) y claridad y coherencia en la direccion
(73.6%); dado que se consideraron estas dimensiones como un “nivel medio”. Asi mismo,
la variable satisfaccion laboral brindé un resultado del 83.6% como “nivel alto”.
Finalmente se determindé que existe una correlacion estadisticamente positiva y
significativa (rho de Spearman=0.772, p=0.000) entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Rosiles et al. (2020), elaboraron una investigacion en México con el objetivo de
“Analizar la relacion entre clima y satisfaccion laboral en el personal de una dependencia

gubernamental en Coatzacoalcos, México”. La investigacion fue de tipo descriptivo y
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correlacional, con corte transversal. En cuanto a la poblacion, estuvo conformada por un
total de 22 trabajadores activos de diferentes jerarquias y para la recopilacion de
informacion se usaron dos escalas: Clima Organizacional (CL-SPC) y Satisfaccion Laboral
(SL-SPC), ambos de Sonia Palma. En base a los resultados obtenidos, la variable clima
organizacional fue considerado por un 31.8% de los trabajadores como “desfavorable” y,
asi mismo, la variable satisfaccion laboral fue medido por un 59.1% de los trabajadores
como “regular”. Respecto al género, los hombres percibieron el clima organizacional como
“favorable” con un 46.2% y una satisfaccion como “regular” en los 46.2% de ellos. De
igual manera respecto a las mujeres percibieron el clima organizacional como
“desfavorable” con un 66.7% y una satisfaccion como “regular” en las 77.8% de las
evaluadas. Finalmente se infiere que existe una relacion estadisticamente significativa y

directa entre las dos variables evaluadas mediante el coeficiente de correlacion (R=0.9598).

Del Angel et al. (2020), llevaron a cabo una investigacion en México siendo su
objetivo el "Analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal que trabaja en una institucion de salud". Esta investigacion tuvo un desarrollo de
estudio analitico de disefio transversal con enfoque correlacional. La muestra estuvo
conformada por un total de 182 trabajadores de una Unidad de Medicina Familiar (UMF)
del Instituto Mexicano de Seguro Social (IMSS), con la aplicacion de la Escala de Clima
Organizacional (EDCO) de los autores Acero et al. y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de los autores Melid y Peir6. En cuanto a los hallazgos, manifiestan los autores
que el 56% de los trabajadores perciben un clima "por mejorar" y, en referencia a la
satisfaccion laboral, el 40.7% de los empleados lo consideran como "satisfactorio”" a "muy

satisfactorio" (46.2%). En consecuencia, los datos permiten establecer que existe una
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correlacion significativamente moderada (rho de Spearman = 0.205, p=0.05) con respecto

a las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral.

En sintesis, los antecedentes anteriormente propuestos evidencian que existe una
relacion entre ambas variables estudiadas, sefialando que una percepcion favorable del
clima organizacional corresponde un aumento en la satisfaccion de los trabajadores. Estos

estudios mencionados respaldarian la problematica planteada previamente.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Clima Organizacional

Existen definiciones acerca del clima laboral de las cuales se mencionan las

siguientes:

Segtn Litwin y Stringer (1968, como se citdé en Victorio, 2018) definen el clima
organizacional como el actuar del trabajador dentro de su entorno laboral, en la cual se vera
influenciado directamente por la percepcion recibida del ambiente organizacional

incidiendo asi en su desempeio dentro de la institucion (p. 10).

Por otro lado, Vereau (2018) refiere que el clima organizacional se encuentra
conformado por las percepciones de los trabajadores acerca de las caracteristicas que posee
la institucidn, lo cual impacta de forma positiva o negativa en el comportamiento de los

trabajadores en la organizacion.

Asimismo, Garcia (2007) plantea que es la percepcion individual de cada trabajador
sobre el ambiente laboral y surge debido a la interaccion entre las caracteristicas que poseen

el empleado y la institucion, influyendo asi en las actitudes y comportamientos generando
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una valoracidon positiva o negativa viéndose reflejado a través del tiempo dentro de la

entidad.

De acuerdo con Garcia et al. (2020) el clima organizacional se entiende como la
interaccion del recurso humano con su ambiente laboral, refiriéndose, asi como un
fenomeno dindmico. El autor precisa, que no solo se limita a la percepcion subjetiva del
trabajador ni a las caracteristicas objetivas de la entidad, sino que deviene de la influencia
de los factores que posee la institucion en conjunto con la percepcion del trabajador,

creando asi una interpretacion general del clima en la entidad.

2.2.2. Teorias del Clima Organizacional

2.2.2.1. Teoria de Litwin y Stringer

Segun Litwin y Stringer (1968, como se citd en Acosta y Venegas, 2010),
indican que el Clima Organizacional son las percepciones, directa o indirecta, de los
trabajadores en base a las caracteristicas que presenta su ambiente laboral, influyendo
en sus conductas utilizando como términos conceptuales: la motivacion y el clima (p.

166).

En base a esto, Litwin y Stringer (1968, como se citdé en Acosta y Venegas,
2010), definen nueve dimensiones para poder explicar el clima de una empresa y cada
una de estas se relacionan con las propiedades que posee la misma, como son las

siguientes:

1. Estructura: Se relaciona con las politicas, valores o aspectos

administrativos y jerarquicos que posee una empresa.



2.2.2.2.
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Responsabilidad: Es el compromiso y la exigencia propia que tiene el
empleado en base a sus obligaciones, cargos, entre otros aspectos. Es decir,
se refiere al grado de autonomia que presenta cada integrante en las
decisiones para lograr sus metas.

Recompensa: Es la retribucion, ya sea econdmica o de otro caricter
incentivador, otorgada por la empresa al empleado como el resultado de una
labor bien ejecutada.

Riesgo: Es el sentimiento percibido por los empleados en base a los retos
asociados a su labor y regulados por las empresas para lograr un objetivo
propuesto.

Calor: Son las percepciones y conocimiento de los empleados hacia el buen
ambiente laboral de la empresa y las relaciones que tienen entre superiores
y empleados.

Apoyo: Es la cooperacion y el trabajo en equipo que presentan todos los
miembros para lograr los objetivos propuestos por la empresa.

Estdandares de desempeiio: Son las prioridades que establecen las empresas
en cuanto a las normas de rendimiento esperado de sus empleados.
Confflicto: Es la forma como solucionan, manejan y enfrentan los problemas
los superiores ante una situacién y como es percibida por parte de los
trabajadores la resolucion de conflictos dentro de la empresa.

Identidad: Es la identificacion e involucramiento de los empleados con la
empresa, percibiendo un sentimiento de formar parte de ella (p. 166).

Teoria de los Sistemas de Organizacion de Rensis Likert
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Seglin Likert (1967, citado por Brunet, 1987) postula que la teoria del clima
organizacional, también denominado por el autor como “teoria de los sistemas de
organizacion”, explica como se desarrollan los climas dentro de una organizacion en

base a las causas y efectos entre los factores que la conforman (p. 28).

Para Likert (1974, citado por Brunet, 1987) el comportamiento de los
empleados se da origen en base a la percepcion recibida por parte de las acciones de
sus lideres, las caracteristicas propias de la institucion y las caracteristicas personales
presente en cada persona. La respuesta que tendrd cada empleado frente a una situacion
dependera de como la percibe, mas alla de la realidad objetiva en si. Siendo la
percepcion un factor importante que determinaré la conducta del individuo dentro de
la institucion. A partir de esta perspectiva, Likert define cuatro factores que inciden en
la percepcion del clima en cada individuo y la formacion de los microclimas dentro de
una institucion, las cuales son: factores relacionados a la estructura y tecnologia,
factores relacionados con el nivel de jerarquia y de remuneracion, factores personales

y factores colectivos (p. 28).

Desde ese punto de vista, Likert propone un enfoque mas sistematico que busca

comprender el funcionamiento de una organizacion, logrando identificar tres variables:

1. Variables Causales. Son los factores iniciales y bases del sistema
organizacional (estructura organizacional, politica, liderazgo, entre otros)
dado que estan disefiadas de forma intencional y controladas por la misma
organizacion. Son diferenciadas por dos caracteristicas esenciales:

a. Modificables y ajustadas por los mismos individuos que conforman

la organizacion.
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b. Son consideradas como variables independientes debido que, al ser
modificadas, generan cambios en otras variables del sistema
organizacional. Sin embargo, si no sufren ninguna variacion,
permaneceran inalterados.

2. Variables Intermediarias. Son caracteristicas o estados internos que posee
una institucion y que se manifiestan a través de aspectos como la
satisfaccion, comunicacion, rendimiento de los empleados, por mencionar
algunos.

3. Variables Finales. Son consideradas variables dependientes debido a que
se generan por el resultado de las variables causales e intermediarias. Estas
variables reflejaran si el sistema organizacional es efectiva o ineficiente.
Pueden ser, por ejemplo, productividad, rotacion del personal, ausentismo

y otros relacionados (p. 29).

Para Likert (1974, citado en Brunet, 1987) las interacciones de las tres variables
mencionadas anteriormente influyen en como el trabajador percibe su entorno laboral
determinando asi dos tipos de clima organizacional y dentro de estas, cuatro sistemas

las cuales se mencionan a continuacion:
Clima de Tipo Autoritario

Sistema I - Autoritarismo Explotador. Se caracteriza por una desconfianza por
parte de los superiores hacia sus empleados, lo que genera un ambiente basado
en temores, castigos, amenazas y sanciones como mecanismos de control.
Ademas, la comunicacion entre jefaturas y empleados es minima o inexistente,

lo cual limita tanto la retroalimentaciéon como el trabajo colaborativo. Los
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empleados desempefian sus funciones bajo instrucciones especificas asignadas

por la alta direccion, sin que exista participacion del personal.

Sistema Il - Autoritarismo Paternalista. Este tipo de sistema tiene como
caracteristica que los superiores tienen una confianza en sus empleados.
Aunque las decisiones son tomadas por la alta direccion, algunas de estas
pueden delegarse a niveles inferiores. Los métodos de motivacién para sus
empleados se basan en un conjunto de incentivos y castigos. La comunicacioén
entre los superiores y los trabajadores existe, pero estd mediada por una actitud

de superioridad ejercida por los lideres y precaucion por parte de los empleados.

Clima de Tipo Participativo

Sistema III - Consultivo. Este sistema se caracteriza por un clima
organizacional dindmico, en el que existe una relaciéon de confianza, pero
moderada entre superiores y empleados. La comunicacion es descendente con
cierta participacion de los subordinados, pero limitada, y se les permite que
tomen decisiones puntuales dentro de las funciones que desempenan, teniendo
asi un sentido de responsabilidad en las tareas delegadas en cada nivel
jerarquico. Asimismo, se usan los incentivos y castigos eventualmente para
motivar al personal, ademés de satisfacer las necesidades de reconocimiento y

aprecio de los empleados.

Sistema IV - Participacion en Grupo. Este tipo de sistema se caracteriza por
una alta integracion de los empleados en la toma de decisiones y un aumento

de confianza, lo que promueve el trabajo en equipo y una comunicacién



19

reciproca entre todos los niveles jerarquicos. En este sistema, la alta direccion
adopta un rol participativo, permitiendo que los trabajadores se sienten
motivados por su involucramiento en la organizacidn, lo cual contribuye a

alcanzar conjuntamente los objetivos propuestos (p. 30).

2.2.23. Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor elabor6 una teoria que explicaba el enfoque tradicional de
la administracion cientifica y el enfoque de las relaciones humanas en base a dos
visiones: uno negativo y otro positivo. Para describir estas diferencias, propuso los
términos Teoria X (vision negativa) al enfoque tradicional de la naturaleza del ser
humano y, Teoria Y (vision positiva), para el enfoque centrado en las relaciones
humanas. Asi mismo, McGregor define las teorias mencionadas en base a las
suposiciones o creencias que tienen los lideres de las instituciones sobre la naturaleza
del ser humano y, estos puntos de vistas, van a determinar la forma de su
comportamiento y la manera que gestionan a sus propios empleados. A continuacion,
se explican las caracteristicas de las teorias de McGregor de acuerdo a las suposiciones

de los lideres:

Teoria X

e  Se cree que los empleados evitan el trabajo en siempre que puedan.

e  Les disgusta el trabajo.

e  Evitan responsabilidades.

e  Deben ser dirigidos, controlados o implementan sanciones para que exista

un mayor esfuerzo laboral.
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e  Tienen poca ambicidn, pero consideran la seguridad y estabilidad laboral.

Teoria Y

e  Esnatural realizar un esfuerzo fisico y mental en el trabajo.

e  Los trabajadores tienen la capacidad de autocontrol y autodireccion para
lograr metas organizacionales sin requerir una supervision constante.

e  Son mas creativos e innovadores para la resolucion de problemas.

e  Aceptan y buscan responsabilidades en su &mbito laboral.

e Las recompensas mas significativas son la satisfaccion y la
autorrealizaciéon que surgen del esfuerzo en lograr los objetivos

institucionales (Chiavenato, 2009).

El clima organizacional se vera influenciado de acuerdo a como predominen las
teorias, reflejdndose en el estilo de liderazgo y en las gestiones de las relaciones
laborales. Si el clima organizacional se enfoca en la Teoria X, estaria alineado a un
ambientes mds autoritario, controlado y rigido, dando lugar a que los trabajadores se
sientan desmotivados o poco valorados. Y si el clima esta direccionado a la Teoria Y,
estaria alineado a un ambiente participativo, colaborativo, donde se promueve el
crecimiento personal y la autonomia permitiendo la satisfaccion laboral, la motivacion

y el bienestar de los empleados.

2.2.3. Cultura Organizacional

Cuando se aborda el clima organizacional, es comun relacionarlo con la cultura

organizacional o corporativa, conceptos que suelen confundirse o se utilizan como
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sinonimos. Sin embargo, para conocer y comprender la cultura organizacional, es

importante empezar por definirla con claridad.

La cultura organizacional se basa en un conjunto de principios, valores, creencias,
conductas, entre otros elementos, que los trabajadores adquieren y comparten con los
demas miembros de la institucion, formando asi una caracteristica propia de la entidad

reflejada en la forma de pensar y actuar de sus integrantes (SERVIR, 2017).

De manera similar, Garbuglia (2012) define como un conjunto de valores,
creencias, reglas, normas, entre otros aspectos, que identifican a una organizacioén
distinguiéndolas de las demas, generando un sentido de pertenencia en sus miembros.
Ademas, sefiala que la cultura se va construyendo con el tiempo, como resultado de los

factores internos y externos propios de la dindmica organizacional.

Funciones de la Cultura en las Organizaciones

Robbins y Judge (2009) sefialan que la cultura ejerce varias funciones dentro de

una organizacion, tales como:

e Permite identificar criterios y/o elementos que diferencian a una organizacion
de las demas.

e Genera en sus miembros un sentido de pertenencia hacia la organizacion,
promoviendo que se reconozcan como parte importante de la misma.

e Fomenta que las personas se involucren con la organizacién, logrando un

compromiso que va mas alla de los intereses individuales o personales.
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e Mantiene integrada a la organizacion al establecer elementos que proporcionan
estabilidad, indicando como deben actuar y comunicarse los miembros, lo que

facilita el control y la regulacion dentro de la entidad.

Componente de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional no es un elemento tangible, sin embargo, puede
observarse y percibirse a través de sus efectos y consecuencias. Por esta razon,
suelen compararlo con un iceberg, ya que en la parte superior se encuentran los
aspectos visibles de la organizaciéon, mientras que en la parte profunda se
encuentran los aspectos invisibles. Cuanto mas profundo se encuentren, sera mayor
la dificultad para cambiar la cultura. A continuacién, se describen los estratos que

componen este iceberg (Chiavenato, 2009).

1. Los artefactos. Este primer estrato cultural se encuentra en la cima, es decir, en
la parte mas visible y perceptible de la organizacion. Incluyen elementos como
los productos o servicios que ofrece, los comportamientos y actitudes de sus
miembros, asi como los simbolos, tradiciones y otros aspectos observables,
permitiendo identificar y determinar la cultura de la organizacion.

2. Los valores compartidos. Representan el segundo estrato del iceberg. Son
considerados por los miembros de la organizaciéon como esenciales y que
orientan en sus conductas y la toma de decisiones en su ambiente laboral. Estos
valores son compartidos y aceptados colectivamente, consolidandose con el
tiempo como parte de la cultura en la entidad.

3. Los supuestos bdasicos. Es el estrato més profundo del iceberg donde se

encuentran las creencias, sentimientos y percepciones que los miembros de la
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organizacional considerar como verdades absolutas. Aunque la cultura
establece ciertos elementos a seguir, muchas de ellas no estan definidos con
claridad o formalmente, sino que se adoptan con el tiempo a través de las

creencias y supuestos que los integrantes asumen sin cuestionar.

Para efectuar cambios en la cultura organizacional, Chiavenato recomienda
comenzar por el primer nivel, que es considerablemente mas facil. Luego, de forma
gradual, se podran observar cambios en el segundo nivel y en las creencias mas

profundas.

2.2.4. Satisfaccion Laboral

Existen definiciones acerca de la satisfaccion laboral de las cuales se mencionan

las siguientes:

Robbins y Judge (2009), conceptualizan la satisfaccion laboral como una
percepcion favorable que un trabajador tiene respecto a la valoracion de las caracteristicas
propias de su empleo. Un trabajador con un nivel elevado de satisfaccion tendra
sentimientos positivos de su trabajo y a su vez, una insatisfaccion laboral, manifestara

sentimientos negativos.

A su vez, Morillo (2006) refiere que es la percepcion subjetiva de los trabajadores
en relacion a su trabajo, sea de forma favorable o desfavorable, esto siendo reflejado con
las expectativas que posee el trabajador respecto al trabajo como las recompensas,

relaciones interpersonales y el estilo de liderazgo.

Por otro lado, Mufioz (1990, como se citd en Caballero, 2002) menciona que es un

sentimiento positivo que el trabajador percibe en un ambiente laboral en la cual se sienta a
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gusto y que a su vez recibe beneficios psicosociales y remunerativos en base a sus

expectativas (p. 3).

Charaja y Mamani (2014) indican que la satisfaccion laboral es la sensacion
alcanzada por un conjunto de logros equilibrados que se origina de las interacciones que se
dan entre el trabajador, sus colegas o jefaturas y el medio de labores e interpretada como
las expectativas que tiene o necesita de su trabajo y lo que logra obtener dentro del periodo

laboral.

2.2.5. Motivacion

Es muy importante ademds considerar el concepto de la motivacion dado que se
encuentra estrechamente vinculado con la satisfaccion laboral, sin embargo, a pesar de esta

relacion, no presentan el mismo concepto.

La motivacion, considerada como un proceso psicologico a nivel basico, es aquella
conducta (impulso, anhelos, necesidades, entre otros términos) que tiene el individuo para
llegar al cumplimiento de sus metas o recompensas que derivan de estas (Chiavenato,
2009). Asi mismo, Mo y Morris (2024), lo definen como un agente motivador que lleva a

una persona hacia un determinado curso de accion.

2.2.6. Teorias de la Satisfaccion Laboral

2.2.6.1. Teoria de Motivacion — Higiene de Herzberg

Segiin Herzberg (1959, citado en Saravia, 2018) los empleados presentan
distintos niveles de rendimiento de acuerdo al grado de satisfaccion que perciben en su

entorno laboral. Si una persona se siente satisfecha con su trabajo, su nivel de
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rendimiento serd alto en comparacion a una insatisfaccion laboral (p. 30). Es asi que

Herzberg propone dos factores en esta teoria, las cuales son:

Factores de Higiene. Son los factores extrinsecos, es decir, no propios del
empleado, que pueden causar una insatisfaccion laboral si no se gestionan
correctamente. Dentro de estos factores se incluyen las condiciones laborales,
remuneraciones, incentivos, seguridad, relaciones interpersonales, entre otros. Las
organizaciones buscan que estos factores sean agradables para los empleados ya que
tienen como objetivo mejorar el desempefio de los trabajadores trayendo asi mayores
beneficios para la entidad. Para Chiavenato (2009) el término ‘“higiene” se utiliza
debido a que estos factores se caracterizan por prevenir la insatisfaccion. Es decir,
cuando los factores son adecuados y existen en la organizacion, evitan la insatisfaccion,

mientras que su precariedad o ausencia generan insatisfaccion en el personal.

Factores de Motivacion. Son factores intrinsecos relacionados con la
percepcion que tiene el empleado sobre su dmbito laboral y sus funciones que
desempena dentro de la organizacion. Estos factores comprenden la autorrealizacion,
reconocimiento de los logros, crecimiento personal y laboral, entre otros. (p. 30). De
acuerdo con Chiavenato (2009), los factores motivacionales generan satisfaccion y
motivacion en los trabajadores cuando se presentan en condiciones adecuadas. Esto

permitira un involucramiento y mejor desempefio laboral en los empleados.

2.2.6.2. Teoria de las Necesidades de McClelland

McClelland (1961, citado en Saravia, 2018) propone que las personas, a lo largo

de su vida, van desarrollando y transformando ciertas necesidades propias del
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individuo. Es por ello que, para McClelland, la definicion de satisfaccion depende de

tres necesidades que predominan en las personas, siendo estas las siguientes:

Necesidad de Logro. En este tipo de necesidad, McClelland, refiere a que la
persona busca alcanzar el éxito esperado, metas propuestas y obtener reconocimiento
por el logro en si en vez de una recompensa material. Estas personas tienen la
caracteristica de preferir un trabajo individual o en grupo si en este tltimo las personas
pretenden alcanzar el mismo objetivo (como se citd en Saravia, 2018). Estas personas
buscan que las tareas que desempefian no consideren ni faciles ni tan dificiles

(Chiavenato, 2009).

Necesidad de Poder. McClelland menciona que esta necesidad busca en el
individuo la obtencion del control de las personas o dentro de su organizacién. Son
competitivos, buscando siempre ganar e imponer sus ideas a los demas (como se citd
en Saravia, 2018). Estas personas suelen influenciar en los demas logrando que adopten
comportamientos poco comunes (Chiavenato, 2009). Por ello, buscan ocupar cargos
altos donde puedan tener un mayor control en la toma de decisiones y sobre grupos de

personas.

Necesidad de Afiliacion. En este tipo de necesidad las personas, segun
McClelland, buscan ser aceptadas en los grupos sociales, ser integrados y formar parte
del equipo. Suelen ser mas humanitarios y conformistas, ya que evitan ser rechazados

y excluidos de los circulos sociales o laborales (como se cité en Saravia, 2018).

2.2.6.3. Teoria de las Expectativas de Vroom



27

La teoria de las expectativas, también conocida como modelo VIE, fue
propuesta por Victor Harold Vroom en el afio 1964 y se basa en la idea de que los
individuos eligen un comportamiento determinado con la creencia de que dicha
conducta generard resultados deseados, tales como el reconocimiento en la institucion,
realizacion personal, desarrollo profesional, entre otros. Por ello, las personas tienden
a sentirse mas motivadas cuando perciben que la recompensa obtenida supera o es
proporcional al esfuerzo invertido en la realizacion de sus funciones dentro de la

organizacion.

En este sentido Vasquez (2012) refiere que la teoria de las expectativas
representa un esquema mental que concibe al ser humano como un ser racional y con
capacidad de juicio. Es decir, realiza una evaluacion mental donde determinara qué
comportamiento adoptar con la finalidad de lograr un resultado deseado, y analiza si el

esfuerzo requerido lo considera viable o no.

Vroom plantea que, la explicacion de la motivacion laboral requiere la relacion
de tres variables importantes que forman parte de su teoria. A continuacion, se detalla

cada una de estas:

La Valencia. Es el valor personal que el individuo asigna a los resultados
deseados en funcion del nivel de importancia que estos tienen desde su propia
perspectiva (Chiavenato, 2009). La valencia puede ser positiva, negativa o nula,
dependiendo de la satisfaccion que genera en el empleado. Si la persona desea la
recompensa, la valencia es positiva; si busca evitar la recompensa, es negativa; y si le

resulta indiferente o sin interés, se considera nula (Véasquez, 2012). Tanto los objetivos
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como las necesidades de las personas son considerados como factores que influyen en

la valencia (Robbins y Coulter, 2005).

La Expectativa. Es la confianza que tiene la persona en que su esfuerzo
conducird al desempeno esperado (Chiavenato, 2009). Esto significa que, cuando un
individuo tiene la certeza que su esfuerzo le permitird conseguir ese desempefio, su
motivacion sera mayor para actuar y realizarlo. La expectativa dependera de factores
propios de la persona como su nivel de autoestima, la experiencia obtenida para poder
desarrollar la tarea, conocimientos previos, entre otros, asi como los recursos
disponibles con las que cuenta para realizar sus funciones laborales. Por otro lado, si la
persona no confia en si misma, es probable que dude de su capacidad para ejecutar y

culminar dicha actividad (Vasquez, 2012).

La Instrumentalidad. Es la idea o percepcion que la persona tiene, que un buen
desempefio conlleva a recibir las recompensas que se planted inicialmente. Esto se
relaciona con el logro de los resultados intermedios (aumentar la productividad,
mejorar la puntualidad, cumplimiento de objetivos, entre otros) las cuales son el camino
para lograr los resultados finales (aumento de sueldo, ascenso, estabilidad laboral, entre
otros ejemplos). Los resultados intermedios obtenidos no son considerados un valor
principal por el empleado, pero van adquiriendo valor a medida que se acerca a alcanzar

los resultados finales (Chiavenato, 2009).

La teoria se considera aplicable en los siguientes casos:

e Debe haber claridad entre los objetivos que se encuentran vinculados

con los resultados.
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e Debe existir una relacion entre el desempeno y la recompensa ofrecida.
e Las recompensas deben ser percibida por la persona como valiosa.

e (Confianza de parte de los trabajadores hacia la organizacion.

Es importante que la organizacion comprenda qué busca una persona y como
estd relacionado entre su esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y las
recompensas, y entre esta tltima con la satisfaccion de propdsitos personales. Es por
ello que, las recompensas ofrecidas por la institucion deben estar alineados con los

deseos o expectativas deseadas por el empleado (Robbins y Coulter, 2005).

2.3. Formulacion de Hipotesis

2.3.1. Hipotesis General

HI: Existe correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

2.3.2. Hipotesis Especificas

HI1: Existe relacion entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

H2: Existe relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion

laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

H3: Existe relacién entre la dimensién supervision y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucidon publica, Lima 2025.

H4: Existe relacion entre la dimensién comunicacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.
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HS5: Existe relacion entre la dimension condiciones laborales y satisfaccion laboral

en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.
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Capitulo II1: Metodologia

3.1. Método de la Investigacion

El estudio se basé en el método hipotético deductivo. Segin Bernal (2010) este se define
como un procedimiento que inicia con el planteamiento de hipotesis, las cuales se buscan validar
o refutar. A partir de estas, se pueden deducir consecuencias o predicciones, que luego se
contrastan con los datos obtenidos a través de la observacion, experimentacion o recoleccion de

informacion.

3.2. Enfoque de la Investigacion

La investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo. Segun Hernandez et al. (2014) un
enfoque cuantitativo es una serie de procesos en la cual se inicia con una idea y se finaliza con el
analisis estadistico de los datos numéricos obtenidos mediante la recoleccion de informacion, con
la finalidad de probar las hipotesis planteadas en el proceso de estudio. Por lo tanto, la informaciéon
para esta investigacion se obtuvo a través de la aplicacion de dos cuestionarios de evaluacion

dirigidos a los participantes.

3.3. Tipo de Investigacion

Seglin Arispe et al. (2020) define la investigacion de tipo basica o pura como el objetivo a
la adquisicion de nuevos conocimientos de forma teodrica de los fendmenos estudiados sin tener

enfoque en la aplicacion inmediata.

3.4. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental dado que, segin Hernandez et

al. (2014), no se realiza ninguna manipulacion intencional de las variables que son estudiadas ni



32

tampoco podemos influir en ellas; inicamente se observan y se analizan las situaciones que ya

estan presentes en el momento de la investigacion.

Asi mismo, el corte de investigacion fue transversal y el nivel es descriptivo correlacional.
Segun Hernandez et al. (2014) un disefio transversal se enfoca en la recoleccion de datos en un
unico tiempo determinado de investigacion sin seguimiento a largo plazo. Por otro lado, un
enfoque descriptivo busca unicamente recopilar y describir las caracteristicas, independientemente
o conjuntamente, de las variables a estudiar y finalmente, el nivel correlacional busca conocer la
relacion existente entre dos o mas variables en base a un patrén predecible en la poblacion

estudiada.

3.5. Poblacion, Muestra y Muestreo

Hernéndez et al. (2014) menciona que la poblacion se conforma del conjunto universal de
los elementos considerados en el estudio en la cual cumplan, en comun, ciertas caracteristicas
determinadas. La poblacién investigada estuvo constituida por 622 servidores publicos de una

institucion publica.

Asimismo, segun Hernandez et al. (2014) la muestra es un subgrupo incluido dentro del
conjunto universo denominado “poblacion”. Por otro lado, una muestra no probabilistica son los
elementos del subgrupo que no seran seleccionados al azar, sino en base a las caracteristicas del

estudio. En este estudio se considerd una muestra de 80 servidores publicos.

El muestreo de esta investigacion fue de tipo por conveniencia dado que, segin Hernandez
et al. (2014), es el subgrupo del conjunto universal en la que cuenten con disponibilidad y el

investigador tenga accesibilidad. A ello, se consideraran los siguientes criterios:

e Criterios de Inclusion:
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o Servidores(as) publicos que se encuentran en actividad durante la aplicacion del

cuestionario.

o Trabajadores que pertenezcan a los regimenes laborales establecidos por la institucién

publica (D.L N°. 246, N°. 728 o régimen CAS).

o Participacion voluntaria.

o Antigiiedad minina de 3 meses en la institucion.

e Criterios de Exclusion:

o Locadores de servicios u otros trabajadores que no cuenten con vinculo laboral.

o Servidores(as) publicos que se encuentran con licencia (sin o con goce de haber) o de

vacaciones durante el periodo de la aplicacion de los cuestionarios.

o Servidores(as) publicos que no completen correctamente el cuestionario o que decidan

retirarse de la investigacion.

o Personal en practicas preprofesionales y profesionales.

3.6. Variables y Operacionalizacion

3.6.1. Clima Organizacional

Definicion Conceptual

Existen varias definiciones de clima organizacional entre las cuales se consider6 lo
mencionado por Palma (2004) en la cual define el clima organizacional como la percepcion

del empleado a ciertas caracteristicas propias de su entorno laboral.

Definicion Operacional
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La medicion del clima organizacional se realiz6 a través de la Escala Clima Laboral

elaborada por Palma (2004) que conforma las siguientes dimensiones:

Autorrealizacion

Involucramiento laboral

v

v

v Supervision
v Comunicacion

v Condiciones laborales

3.6.2. Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual
Asimismo, se encontraron diversas definiciones de satisfaccidon laboral entre las
cuales se tomo en consideracion a Marquez (2002), en la cual refiere a la satisfaccion
laboral como la actitud que posee el empleado en relacion a su empleo de la cual se generan
por las caracteristicas que posee su entorno laboral.
Definicion Operacional
La medicion de la variable satisfaccion laboral se realizo a través de la Escala
Satisfaccion Laboral elaborado por Palma (2005) que conforman las siguientes
dimensiones:
v Significacion de las tareas
v Condiciones de trabajo
v Reconocimiento personal y/o social

v Beneficios econdmicos



35

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion Operacional: La variable se midié mediante la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo (2004), conformada por
las siguientes dimensiones: autorrealizacidon, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.
Posteriormente, la informacion fue procesada estadisticamente utilizando el software SPPSS, version 26.

Matriz de operacionalizacion de la primera variable

B . ESCALA
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES . VALORATIVA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION (NIVELES O RANGOS)
1. Desarrollo profesional
Es la valoracion que realiza el 2. Motivacion al éxito
trabajador sobre las 3. Cumplimiento de la meta
oportunidades que el entorno 4. Reconocimiento al desempefio
laboral le ofrece para su La variable 1 fue medida con Autorrealizacis 5. Reco.no.cimiento de los logros
desarrollo personal y la Escala de Clima Laboral utorreatizacion 6. Crecimiento personal
profesional, tanto sus tareas (CL-SPC). El instrumento 7. Formacion laboral
actuales como la proyeccion a esta diseflado en la escala 8. Fomentacion del desarrollo
futuro (Palma, 2004). Likert con una puntuacion 9. Incentivar la creatividad
que comprenden del 1 al 5, 10. Valoracion de los logros
. i : 11. Compromiso con las metas
Serefers sl grado enquel | a0 | la putacin mis 12 Gravacion o ot My Eavorabl: 210250
trabajador se siente identificado SN 13. Identificacién con la institucién Favorable: 170 -209
. alta. Estas son: Ninguno o . .
con los \./alorés y principios de Nunca (1), Poco (2), Regular Involucramiento 14. Fidelidad a la institucion Ordinal Media: 130-1?9
la organizacion y muestra 15. Meiora Continua Desfavorable: 90 - 129
i o Algo (3), Mucho (4) y laboral d )
compromiso con su. Todo o Siempre (5). 16. Ejecucion de tareas Muy Desfavorable: 50 -89
?umpllrplento y crecimiento Ademés, abarcas 5 17. Motivacion laboral
institucional (Palma, 2004). dimensiones  que  son: 18. Imagen institucional
Es la percepcion del rol de sus Autorrealiz?ci(')n, ;g gult}ll-rs 9rgtan|;Z?CioF1; 1
superiores en cuanto a brindar Involuc.rz.imlento l.a bofal’ e rya aovies
p i Supervision, Comunicacion 21. Apoyo del lider
apoyo, guia y respaldo, y Condiciones laborales. . 22. Optimizacion de procesos
orientado a facilitar el Supervision 23. Retroalimentacién
cumplimiento adecuado de sus 24. Capacitacion
funciones diarias (Palma, 25. Claridad en el rol
2004). 26. Control de las funciones
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Se refiere a como los
trabajadores perciben la
claridad, fluidez y efectividad
de la informacion que se
trasmite la informacion en la
organizacion, tanto en su
funcionamiento interno como
en la atencion a los clientes
(Palma, 2004).

Es coémo los trabajadores
perciben que la organizacion les
brinda los recursos fisicos,
financieros y psicosociales
necesarios para el adecuado
desempefio de sus tareas y
responsabilidades (Palma,
2004).

Comunicacion

Condiciones laborales

27. Formalizacién de procesos
28. Direccion estratégica

29. Planificacion del trabajo
30. Equidad organizacional
31. Accesibilidad de informacion
32. Claridad de informacion
33. Cohesion grupal

34. Disponibilidad de medios
35. Interaccion jerarquica

36. Resiliencia institucional
37.Promocién de la comunicacion
38. Comunicacion activa

39. Cooperacion entre oficinas
40. Comunicacion entre areas
41. Trabajo en equipo

42. Motivacion profesional
43. Cooperacion laboral

44. Integracion del equipo

45. Autonomia laboral

46. Gestion de recursos

47. Competitividad salarial
48. Alineacion estratégica

49. Efectividad tecnologica
50. Equidad salarial




Variable 2: Satisfaccion Laboral
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Definicion Operacional: La variable fue medida con la Escala de Satisfaccion Laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (2005), conformada por
las siguientes dimensiones: significacion de las tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econdémicos.
Posteriormente, la informacion obtenida fue procesada estadisticamente utilizando el software SPPSS, version 26.

Matriz de operacionalizacion de la segunda variable

respecto a los logros alcanzados, o
al impacto indirecto de los mismos
(Palma, 2005).

Condiciones  de  trabajo,
Reconocimiento personal y/o
social y Beneficios
econdomicos.

Personal y/o Social

19. Sociabilidad laboral

20. Autovaloracion laboral
21. Integracion laboral -social
22. Compensacion laboral

. ESCALA
. DEFINICION ESCALA VALORATIVA

DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEIgléION (NIVELES O RANGOS)

. L, . . . 1. Alineacion personal
Es la disposicion frente al trabajo | La variable 2 fue medida con .

.y L, . - 2. Sentido de valor
en funcion de la valoracion de la Escala de Satisfaccion

~ . Lo . 3. Impacto Laboral
que la tarea desempefiada otorga Laboral de Sonia Palma | Significacion dela .
sentido de esfuerzo, logro i Tarea 4. Autoeficacia laboral
equidad y/o contrib, ciin r,naten'al Carlllo (CL’- SP‘C); o 3. Realizacién personal
(lc)lll1 3’005) u instrumento e§ta disefiado en 6. Identificacion laboral
aima, ’ la esca_lfi Likert con una 7. Autoestima profesional
. . puntuacion  que .comprenden 8. Satisfaccion con la actividad
Es la percepcion del trabajadoren | del 1 al 5, siendo 1 la 9. Organizacién del espacio
funcién de los recursos puntuaciéon mas baja y 5 la Condiciones de 10. Confort laboral Muy Satisfecho: 117 - mas
disponibles y de las normas que puntuacion mas alta. Estas Trabaio 11. Flexibilidad horaria Satisfecho: 103 - 116
regulan el desempefio laboral son: Totalmente de acuerdo Y 12.Accesibilidad jerarquica Ordinal Promedio: 89 — 102
(Palma, 2005). (5), De acuerdo (4), Ni de 13. Ambiente positivo Insatisfecho: 75 — 88
acuerdo ni en desacuerdo (3, 14. Incomodidad de jornada Muy Insatisfecho: 74 o menos
En desacuerdo (2) y Total 15. Confort fisico

Es la evaluacion del trabajo en | desacuerdo  (1).  Ademas, 16. Ergonomia laboral
relacién con el reconocimiento, | abarcas 4 dimensiones que 17. Valoracién del lider
tanto personal como social, | son: Significacién de la tarea, Reconocimiento 18. Calidad del trato
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Es la disposicion hacia el trabajo
en relacion con la valoracion de la
retribucion econémica o de los
incentivos recibidos como
compensacion por el esfuerzo
desempefiado en las tareas
asignadas.

Beneficios
Laborales

23. Insatisfaccion salarial
24. Satisfaccion salarial
25. Aceptacion salarial
26. Carga laboral

27. Bienestar financiero
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3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.7.1. Técnica

En esta investigacion se utilizo la encuesta que, segiin Garcia et al. (1993), lo define
como una metodologia de recoleccion de datos en la cual se encuentra estandarizada, con

el objetivo de analizar datos representativos de un conjunto universal.

Se consider6 el uso del cuestionario dado que, segun Sanchez et al. (2018), es un
instrumento de caracter investigativo aplicado para la recopilacion de datos y versatil en

su ejecucion por medios fisicos o digitales.

Ademas, los instrumentos de medicion que se utilizaron fueron escalas que, segin
Hernéndez et al. (2014) refiere al conjunto de valores o medida, de tipo ordinal, que son
utilizados para evaluar cuantitativamente una variable a estudiar de acuerdo a un criterio

estandarizado
3.7.2. Descripcion
Se utilizo, para la medicion, de la variable 1 la Escala de Clima Laboral (CL-SPC).

1. Generalidades
1.1. Nombre de la escala: Escala de Clima Laboral (CL-SPC)
1.2. Autor: Sonia Palma Carrillo
1.3. Pais: Pera
1.4. Aplicacion: Personal o en grupo
1.5. Ambito de Aplicacién: Trabajadores adultos mayores de 18 afios con

dependencia laboral.
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1.6. Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente.

2. Objetivos

Medicién del nivel de percepcion universal del entorno de trabajo y
especifica con relacion a los trabajadores en sus actividades laborales
3. Descripcion

La Escala CL-SPC es un instrumento estructurado bajo el formato de Likert
de las cuales esta compuesto por un total de 50 items que miden la variable
independiente Clima Laboral en base a las dimensiones mencionadas
anteriormente. Las puntuaciones de la prueba comprenden del 1 al 5 siendo (1) la
puntuacion mas baja y (5) la puntuacién mas alta; sumando un total de 250 puntos
para toda la escala y, por cada dimension, 50 puntos. La calificacion de las
dimensiones se asigna segun los siguientes criterios: ninguno o nunca (1), poco (2),
regular o algo (3), mucho (4) y todo o siempre (5).
Igualmente, para medir la variable 2, se empled la Escala de Satisfaccion Laboral

(SL-SPC).

1. Generalidades
1.1. Nombre de la escala: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC).
1.2. Autor: Sonia Palma Carrillo
1.3. Pais: Peru
1.4. Aplicacion: Personal o en grupo
1.5. Ambito de aplicacién: Trabajadores mayores de 18 con vinculo laboral
dependiente

1.6. Duracion: De 5 a 15 minutos de acuerdo al formato fisico o digital.



3.7.3.

41

2. Objetivo

Medir el nivel de percepcion de la satisfaccion laboral en los trabajadores
en su entorno de labores.
3. Descripcion

La Escala SL-SPC es un instrumento disefiado con la escala de Likert y esta
conformada por 27 items que permiten medir la variable “satisfaccion laboral”.
Las puntuaciones de esta prueba estdn comprendidas desde el 1 al 5, siendo (1) la
puntuacién mas bajay (5) la puntacion mas alta, logrando una puntuacion que oscila
entre los 27 y 135 puntos. Las dimensiones de esta escala son calificadas segln:
total acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), en
desacuerdo (2), total desacuerdo (1).

Validacion

Escala CL-SPC. La version inicial de 66 items se sometio al analisis del Test de

Kaiser-Mayer Olkin y arrojo un resultado de 0.980, junto con el Test de Esfericidad de

Bartlett (x> = 444751.69, p<0.001), lo que evidencidé la adecuacion de los datos.

Posteriormente, se llevd a cabo el analisis factorial exploratorio con rotaciéon Varimax,

donde se identificaron cinco factores con comunalidades adecuadas, que representaron el

54.09 % de la varianza total. Tras este proceso, la version final quedé conformada por 50

items, los cuales presentaron correlaciones positivas y significativas entre los factores, lo

que confirman la validez de la prueba (Palma, 2004).

Escala SL-SPC. La obtencion de la validez del instrumento se comprobd mediante

el Test de Kaiser -Meyer Olkin obteniendo 0.852, y un resultado significativo en el Test de

Esfericidad de Bartlett (%> = 10161.49, p<0.001), lo que confirm¢ la viabilidad de aplicar
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el analisis factorial. Posteriormente, a través de la derivacion de componentes principales
y el andlisis de comunalidades se identrificd una estructura de factores consistente que
representaron el 49.31 % de la varianza total. La rotacién Varimax, permitio establecer una
estructura factorial interpretable, lo que respalda la validez de constructo y confirma su

adecuacion para la aplicacion (Palma, 2005).

3.7.4. Confiabilidad

Escala de CL-SPC. La confiabilidad se analiz6 con el programa del SPSS
obteniendo a través del método de consistencia interna Alfa de Cronbach una correlacion

de 0.97 y Split Half de Guttman con una correlacion de 0.90 (Palma, 2004).

Escala de SL-SPC. La confiabilidad se analiz6 con el programa del SPSS y la
consistencia interna mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach presentd un valor de 0.84 y

el método de mitades de Guttman arrojé una correlacion de 0.81 (Palma, 2005).

3.8. Procesamiento y Analisis de Datos

En el desarrollo de la presente investigacion, se procedio a la recoleccion y el analisis de

los datos.

La informacion se obtuvo mediante la administracion virtual de los cuestionarios de Clima
Laboral y Satisfaccion laboral, utilizando un formulario elaborado en Google Forms que incluyo
el consentimiento informado, el cual fue presentado previamente a los participantes voluntarios.
Los registros recibidos fueron almacenados en Microsoft Excel, desde donde se exportd para su

posterior procesamiento en el programa estadisticos SPSS version 26.
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Para el analisis descriptivo, los resultados se presentaron a través de tablas de frecuencia,
porcentaje y graficos de barras, a fin de mostrar la distribucion de las respuestas de los servidores
publicos encuestados. En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, se verifico la consistencia
interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Asimismo, se aplicaron andlisis inferenciales,
iniciando con la prueba de Kolmogdrov-Smirnos para verificar la distribucion de los datos. Dado
que los resultados mostraron ausencia de una distribuciéon normal y las variables son de tipo
ordinal, se empleo el coeficiente de correlacion de Spearman (rho), con el propdsito de establecer

la relacion entre ambas variables de estudio de acuerdo a los objetivos planteados.

3.9. Aspectos Eticos

En la presente investigacion se consideraron diversos lineamientos éticos que garantizaron
la responsabilidad, el respeto y compromiso con el bienestar general de los participantes.
Previamente a la aplicacion de los instrumentos a los servidores publicos en estudio, se gestiond
con la Oficina de Recursos Humanos de la institucion publica, con el fin de recopilar los datos

requeridos.

Por otro lado, una de las principales normativas vigentes consideradas fue el Codigo de
Etica del Colegio de Psicélogos del Pera cuyo propésito es fomentar, orientar y regular la conducta
profesional del psicologo. Este documento establece criterios y principios que guian la préctica de
la Psicologia en relacion con las personas, comunidad e instituciones entre otros ambitos. Dentro
de este marco ético, se enfatiza la importancia de ciertos articulos especificos, como los del
Capitulo II, que aborda la practica del psicologo; el Capitulo V, referido al uso de instrumentos
para la evaluacion y el Capitulo VI que regula la investigacion, sobre todo, en los articulos 54 y

55.
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Asimismo, esta investigacion se rigid por los principios establecidos por la Asociacion
M¢édica Mundial (AMM) responsable de la declaracion de Helsinki (1964) que tiene como
finalidad establecer normas éticas para la investigacion médica que implique la participacion de
seres humanos. Ademas, la declaracion incluye investigaciones que utilicen material derivado de
humanos o datos que permitan la identificacion, resaltando la importancia de salvaguardar la salud,

los derechos y el bienestar de las personas que participan en los estudios.

Por ultimo, se consideré el Reglamento de Codigo de Etica para la investigaciéon de la
universidad a la cual pertenece esta investigacion, con el objetivo de fomentar la incorporacion de
buenas practicas e integridad en la investigacion cientifica, asi como establecer lineamiento para
su correcta aplicacion. Este reglamento establece normas de comportamiento, infracciones y
sanciones correspondiente para investigadores, docentes estudiantes y demas personal involucrado

en la universidad.
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Capitulo IV: Presentacion y Discusion de los Resultados
4.1. Resultados

4.1.1. Analisis Descriptivos de los Resultados

Tabla 1

Distribucion de los servidores publicos segun sexo

Sexo f % Porcentaje acumulado
Femenino 51 63.8 % 63.8 %
Masculino 29 36.3 % 100 %

Total 80 100 %

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 1

Grdfico de barras de la distribucion de los servidores publicos segun sexo

63,80 %
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20

10

Femenino Masculino

Nota. Grdfico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 1.
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Los datos presentados en la Tabla y Figura 1, muestran que la mayor parte de
participantes encuestados fueron de sexo femenino con un 63.8%, mientras que el 36.3 %
corresponde al sexo masculino. Esto nos indica que hubo una participacion predominante

de mujeres en el estudio a comparacion de los varones.

Tabla 2

Distribucion de los servidores publicos segun tiempo de servicio

Tiempo de servicio f % Porcentaje acumulado
Menos de 1 afio 11 13.8 % 13.8%
De 1 afo hasta menos de 5 afios 13 16.3 % 30.0 %
De 5 afios hasta menos de 10 afios 21 26.3 % 56.3 %
Mas de 10 afos 35 43.8 % 100 %
Total 80 100 %

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 2

Grdfico de barras de la distribucion de los servidores publicos segun tiempo de servicio

43,80 %

a5

40

35 26,30%
X 3
> 16,30 %
e 13,80 % .
g 2
Q 15
2
S 10
e 5

0

Menos de 1 afio De 1 afo hasta De 5 afos hasta Mas de 10 afios
menos de 5 afios menos de 10 aios

Nota. Grafico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 2.

Seglin los datos observados en la Tabla y Figura 2, la mayoria de la muestra

encuestada cuentan con mas de 10 afios de antigiiedad, representando el 43.8%. Seguido



47

de quienes tienen de 5 afios hasta menos de los 10 afios con un 26.3 %. Posteriormente, un
16.3 % tiene entre 1 hasta menos de 5 afios y finalmente, el 13.8 % corresponde a menos
de un afio de servicio en la institucion. Con respecto a esto, los resultados evidencian que
la mayoria de los servidores publicos encuestados posee una trayectoria laboral

considerable dentro de la institucion.

Tabla 3

Distribucion de los servidores publicos segun régimen laboral

Régimen laboral f % Porcentaje acumulado
Contratacion Administrativa de o o
Servicio (CAS) 66 82.5 % 82.5 %
Decreto Legislativo N°728 4 5% 87.5 %
Decreto Legislativo N°276 10 12.5 % 100 %
Total 80 100 %

Nota. Datos estadisticos obtenidos del sofiware SPSS en su version 26.

Figura 3

Grdfico de barras de la distribucion de los servidores publicos segun régimen laboral

82,50 %

12,50 %

5,00 %
- =0

Contratacion Decreto Legislativo Decreto Legislativo
Administrativa de N°728 N°276
Servicio (CAS)

Porcentaje (%)
5

Nota. Grafico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 3.
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Segun la Tabla y Figura 3, se aprecia que la mayor parte de encuestados se
encuentran bajo el régimen laboral de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS),
representando el 82.5 % del total. Por otro lado, el 12.5% pertenece al régimen laboral de
Decreto Legislativo N° 276, mientras que el 5 % se encuentra en el régimen del Decreto

Legislativo N° 728.

Tabla 4

Distribucion de los niveles de la variable Clima Organizacional

Nivel f % Porcentaje acumulado
Muy Desfavorable 2 2.5% 2.5 %
Desfavorable 8 10.0 % 12.5%
Media 33 413 % 53.8%
Favorable 32 40.0 % 93.8 %
Muy Favorable 5 6.3 % 100 %
Total 80 100 %

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 4

Grdfico de barras de la distribucion de los niveles de la variable Clima organizacional
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Nota. Grdfico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 4.
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Segun los resultados obtenidos de la Tabla y Figura 4, el 41.3% de los servidores

”»”

publicos encuestados perciben un clima organizacional “medio”, mientras que el 40.0 %
lo valoran como ‘favorable”. En menor proporcion, el 10.0 % lo califica como

“desfavorable”, el 6.3 % “muy favorable”, y solo el 2.5% como “muy desfavorable”.

Tabla 5

Distribucion de los niveles de la variable Clima organizacional segun dimensiones

. Muy . Muy
Nivel Desfavorable Desfavorable Media Favorable Favorable
Dimensiones f % f % f % f % f %
Autorrealizacion 3 3.8 14 17.5 32 40 27 33.8 4 5
Involucramiento 1 1.3 7 88 22 275 42 525 8 10
laboral
Supervision 1 1.3 13 16.3 30 37.5 31 38.8 5 6.3
Comunicacion 1 1.3 9 11.3 27 33.8 37 46.3 6 7.5
Condiciones 3 3.8 11 138 26 325 35 438 5 6.3
laborales

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 5
Grdfico de barras de la distribucion de los niveles de la variable Clima organizacional

segun dimensiones
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Nota. Grafico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 5.
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Seglin los resultados obtenidos en la Tabla y Figura 5, los datos indican que la
mayoria de los trabajadores encuestados perciben un clima organizacional ‘‘favorable” en
las diferentes dimensiones evaluadas. La dimension involucramiento laboral presenta el
mayor porcentaje en el nivel “favorable”, con un 52.5 %, seguida de comunicacioén con
46.3 %, condiciones laborales con 43.8 % y supervision con 38.8 % en el mismo nivel. Por

su parte, la dimension autorrealizacion presenta un 40 % en el nivel “medio”.

Tabla 6

Distribucion de los niveles de la variable Satisfaccion laboral

Nivel f % Porcentaje acumulado
Muy Insatisfecho 5 6.3 % 6.3 %
Insatisfecho 14 17.5 % 23.8%
Promedio 36 45.0 % 68.8 %
Satisfecho 24 30.0 % 98.8 %
Muy Satisfecho 1 1.3 % 100 %
Total 80 100 %

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 6

Grdfico de barras de la distribucion de los niveles de la variable Satisfaccion laboral
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Nota. Grdfico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 6.
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En los resultados presentados en la Tabla y Figura 6, muestran que el 45.0 % de los
servidores publicos encuestados perciben la satisfaccion laboral en un nivel “promedio”,
seguido por un 30.0 % que se considera “satisfecho”. En menor medida, el 17.5 % se
muestra “insatisfecho”, el 6.3 % “muy insatisfecho”, y, por ultimo, el 1.3 % “muy

’

satisfecho”.

Tabla 7

Distribucion de los niveles de la variable Satisfaccion laboral segun dimensiones

Nivel N!uy Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy Satisfecho
Insatisfecho
Dimensiones f % f % f % f % f %
S‘gnllﬁcaClO“de 5 63 14 175 40 50 16 20 5 6.3
a tarea
Condiciones de 13 12 15 43 538 22 275 2 2.5
trabajo
Reconocimiento
personal y/o 2 2.5 28 35 34 42.5 12 15 4 5
social
Beneficios
. 4 5 5 6.3 33 41.3 30 37.5 8 10
econdmicos

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

Figura 7
Grdfico de barras de la distribucion de los niveles de la variable Satisfaccion laboral

segun dimensiones
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60%
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H Reconocimiento personal y/o social Beneficios econémicos

Nota. Grdfico de barras de los datos obtenidos a partir de la Tabla 7.

Seglin los resultados obtenidos en la Tabla y Figura 7, muestran que las
dimensiones de la satisfaccion laboral se ubican principalmente en el nivel “promedio”,
siendo la dimension condiciones de trabajo la que presenta el mayor porcentaje con 53.8%,
seguida de significacion de la tarea con 50%, reconocimiento personal y/o social con 42.5

% y beneficios econémicos con 41.3 %, todas dentro del mismo nivel.

4.1.2. Prueba de Hipdtesis

Tabla 8

Prueba de Normalidad
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Prueba de Kolmogorov - Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,086 80 ,200
Satisfaccion laboral ,102 80 ,040
Autorrealizacion ,072 80 ,200
Involucramiento laboral ,127 80 ,003
Supervision ,072 80 ,200
Comunicacion ,115 80 ,011
Condiciones laborales ,094 80 ,080

Nota. Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26.

De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 8, revelan que la variable
satisfaccion laboral, asi como las dimensiones involucramiento laboral y comunicacion no
presentan una distribucion normal, dado que los valores de significancia obtenidos
mediante la prueba de Kolmogorov — Smirnov fueron menores a 0.05. Debido a ello, se
optod por utilizar una prueba estadistica no paramétrica, especificamente el coeficiente de

correlacion de Spearman, para el andlisis inferencial entre las variables y sus dimensiones.

Hipotesis General

Existe correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hipodtesis Estadistica

Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.
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Hi: Si existe correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Nivel de significancia: o = 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: T
p>a—se acepta la hipoétesis nula Ho

p>a—se rechaza la hipétesis nula Ho

Prueba Estadistica

Tabla 9
Relacion entre la variable Clima organizacional y la Satisfaccion laboral mediante el

Coeficiente Rho de Spearman

Clima organizacional y

. o s
satisfaccion laboral Valor Sig. N° de casos validos

Rho de Spearman ,008%* ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa
en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion

De acuerdo con los datos expuestos en la Tabla 9, se identifica una correlacion
positiva de nivel moderado y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral (p =,668, p<0.001). Debido a que el valor de significancia es menor
al nivel a = 0.05, se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Estos
resultados sugieren que, a medida se percibe que el clima organizacional es mas favorable

el nivel de la satisfaccion laboral en los servidores publicos tiende a aumentar.



55

Hipoétesis Especifica 1

Existe relacion entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral en servidores

publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hipotesis Estadistica

Ho: No existe relacion entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hi: Si existe relacion entre la dimension autorrealizacién y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Nivel de significancia: o= 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: o
8 p>a —se acepta la hipoétesis nula Ho

p>a —se rechaza la hipétesis nula Ho

Prueba Estadistica

Tabla 10
Relacion entre la dimension Autorrealizacion y la Satisfaccion laboral mediante el

Coeficiente Rho Spearman

Autorrealizacion y satisfaccion

3 fo) rye
laboral Valor Sig. N° de casos validos

Rho de Spearman ,622%* ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral).
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Conclusion

En la Tabla 10 se aprecia una correlaciéon positiva, de nivel moderado y
estadisticamente significativa entre la dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral
(p =,622, p< 0.001). Considerando que el valor de significancia es inferior al nivel o =
0.05, se desestima la hipotesis nula y se respalda la hipotesis alternativa. Los resultados
evidencian que, a mayor percepcion de autorrealizacion en el entorno laboral, también se

incrementa el nivel de satisfaccion laboral en los servidores publicos.

Hipotesis Especifica 2

Existe relacion entre la dimensién involucramiento laboral y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucidon publica, Lima 2025.

Hipotesis Estadistica

Ho: No existe relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hi: Si existe relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Nivel de significancia: o = 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: Y
p>a—se acepta la hipétesis nula Ho

p>a—se rechaza la hipoétesis nula Ho

Prueba Estadistica
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Tabla 11
Relacion entre la dimension Involucramiento laboral y la Satisfaccion laboral mediante

el Coeficiente Rho Spearman

Involucramiento laboral y
satisfaccion laboral

Rho de Spearman ,016%* ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral).

Valor Sig. N° de casos validos

Conclusiones

De acuerdo con los hallazgos presentados en la Tabla 11, se determina una relacién
positiva de nivel moderado y estadisticamente significativa entre la dimension
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral (p =,616, p<0.001). Considerando que el
valor de significancia resulta inferior a a = 0.05, se invalida la hipotesis nula y se respalda
la hipdtesis alternativa. Este resultado sugiere que, a mayor percepcion de involucramiento
laboral percibido en el ambiente laboral por parte de los servidores publicos, mayor es la

satisfaccion dentro de la institucion publica.

Hipotesis Especifica 3

Existe relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral en servidores publicos

de una institucion publica, Lima 2025.

Hipotesis Estadistica

Ho: No existe relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral en servidores

publicos de una institucioén publica, Lima 2025.

Hi: Si existe relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral en servidores

publicos de una institucioén publica, Lima 2025.
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Nivel de significancia: a = 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: o
8 p>a —>se acepta la hipoétesis nula Ho

p>a —se rechaza la hipdtesis nula Ho

Prueba Estadistica

Tabla 12
Relacion entre la dimension Supervision y la Satisfaccion laboral mediante el Coeficiente

Rho Spearman

Supervision y satisfaccion laboral Valor Sig. N° de casos validos

Rho de Spearman ,015%* ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion

Segtn los datos presentados en la Tabla 12, la dimensidn supervision muestra una
relacion positiva de nivel moderado y estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral (p =,615, p< 0.001). Al comprobarse que el valor de significancia es menor a o =
0.05, se descarta la hipotesis nula y se respalda la hipotesis alternativa. Esto indica que una
percepcion favorable respecto a la supervision dentro del ambito laboral se vincula con un

incremento de la satisfaccion laboral en los servidores publicos.

Hipotesis Especifica 4

Existe relacion entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral en servidores

publicos de una institucioén publica, Lima 2025.

Hipotesis Estadistica
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Ho: No existe relaciéon entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hi: Si existe relacion entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral en servidores

publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Nivel de significancia: a = 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: o
& p>a —se acepta la hipétesis nula Ho

p>a —se rechaza la hipdtesis nula Ho

Prueba Estadistica

Tabla 13
Relacion entre la dimension Comunicacion y la Satisfaccion laboral mediante el

Coeficiente Rho Spearman

Comunicacion y satisfaccion
laboral

Rho de Spearman ,604%* ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral).

Valor Sig. N° de casos validos

Conclusion

De acuerdo con los resultados expuestos en la Tabla 13, la dimension comunicacién
evidencia una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente significativa con
la satisfaccion laboral (p = ,604, p< 0.001). Dado que el valor de significancia es menor a
a = 0.05, se descarta la hipdtesis nula y se respalda la hipotesis alternativa. Esto sugiere
que, una comunicacion efectiva dentro de la institucion publica se relaciona con un

incremento en el nivel de la satisfaccion laboral en los servidores publicos.
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Hipotesis Especifica 5

Existe relacion entre la dimension condiciones laborales y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hipotesis Estadistica

Ho: No existe relacion entre la dimension condiciones laborales y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Hi: Si existe relacion entre la dimension condiciones laborales y satisfaccion laboral en

servidores publicos de una institucion publica, Lima 2025.

Nivel de significancia: o= 0.05 = 5% de error limite superior admisible.

Regla de decision: o
8 p>a —se acepta la hipoétesis nula Ho

p>a —se rechaza la hipétesis nula Ho

Prueba Estadistica

Tabla 14
Relacion entre la dimension Condiciones laborales y la Satisfaccion laboral mediante el

Coeficiente Rho Spearman

Condiciones laborales y
satisfaccion laboral

Rho de Spearman ,698** ,000 80

Nota: Datos estadisticos obtenidos del software SPSS en su version 26. ** La correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral).

Valor Sig. N° de casos validos

Conclusion

Conforme a los resultados presentados en la tabla 13, la dimensioén condiciones

laborales evidencia una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
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significativa con la satisfaccion laboral (p = ,698, p< 0.001). Debido a que el valor de
significancia es inferior al nivel a = 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se respalda la
hipotesis alternativa. Los resultados permiten concluir que, cuando las condiciones
laborales son percibidas como adecuadas por los servidores publicos, el nivel de la

satisfaccion laboral tiende a incrementarse.

4.1.3. Discusion de Resultados

Presentando a continuacion las discusiones de la presente investigacion en base a
las hipotesis planteadas y, mediante el analisis estadistico de los resultados obtenidos en la
secciodn 4. 1. Resultados, en primera instancia se logrd determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en servidores publicos de una institucion publica
en Lima, 2025; encontrandose una correlacion positiva de nivel moderado y
estadisticamente significativa entre ambas variables (p = ,668, p<0.001). Lo mencionado
anteriormente permite confirmar la hipotesis general planteada, evidenciando que, a
medida que los servidores publicos perciben un clima organizacional mas favorable dentro
de la institucion, su nivel de la satisfaccion laboral tiende a aumentar. Este resultado tiene
una relacion con investigaciones previas. Tal como se observa en el estudio de
Carhuamanca (2023), el autor encontrd una correlacion positiva y significativa entre ambas
variables (p =,726, p< 0.000). Del mismo modo, en el estudio realizado por Chaucanes y
Rosero (2024), reportaron una correlacion positiva y significativa (p = ,772, p=0.000),
mientras que Diaz (2020) evidencié una correlacion directa y significativa (r = 0.755,
p=0.000), reafirmando asi la relacion entre ambas variables en contextos similares en el
sector publico. Por otro lado, el analisis descriptivo de los datos, se obtuvo un 41.3% en el

nivel “medio” para la variable clima organizacional y un 45% en el nivel “promedio” en
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la variable satisfaccion laboral. Estos resultados se asemejan a lo reportado por Ortega y
Campos (2024) quienes hallaron un 54.7% en nivel “promedio” para clima organizacional
y un 79.2 % de los participantes calificaron la satisfaccion como “regular”. Desde una
perspectiva tedrica, estos hallazgos se respaldan con lo mencionado por Garcia (2007)
quien sefiala que el clima organizacional influye en las actitudes y comportamientos, es
decir, una percepcion positiva del ambiente puede generar una actitud favorable hacia el
trabajo, como lo es la satisfaccion laboral. Asimismo, Litwin y Stringer (1968, como se
cito en Acosta'y Venegas, 2010) sostienen que las percepciones directas o indirectas, sobre
su entorno laboral, influyen directamente en el comportamiento de los trabajadores.
Seguidamente, se procedio con el andlisis de la hipotesis especifica 1, donde la
dimension autorrealizacion mostrd una correlacion positiva de nivel moderado y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral (p = ,622; p < .001). Este dato
permite confirmar la hipotesis planteada, indicando que, a medida que los servidores
publicos perciben oportunidades de mejora en su crecimiento personal y/o profesional, su
nivel de satisfaccion laboral tiende a elevarse. Una evidencia similar fue observada por
Medina (2024) quien encontrd una correlacion alta y significativa (p = ,853; p=.000). En
los resultados descriptivos se observo que el 40% de los servidores publicos percibio6 la
dimension autorrealizacion en un nivel “medio”. Ademads, un 33.8% la calific6 como
“favorable”, lo que sugiere que esta dimensiOn tiene una presencia importante y
probablemente influye en el nivel de satisfaccion de los servidores publicos. De acuerdo
con Herzberg (1959, citado en Saravia, 2018) la autorrealizacion se considera un factor de
motivacion intrinseco, el cual genera satisfaccion en los empleados cuando se presenta un

entorno propicio (Chiavenato, 2009). Por su parte, McClelland (1961, citado en Saravia,
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2018) relaciona la autorrealizacion con la necesidad del logro, propia de aquellos
trabajadores que se sienten satisfechos al avanzar, alcanzar sus metas, sobre todo en un
ambiente donde se reconoce su esfuerzo, valorando mas el éxito logrado que las
recompensas materiales.

En continuacién con lo anterior, se analizé la hipotesis especifica 2, donde la
dimension involucramiento laboral present6 una correlacion positiva de nivel moderado y
estadisticamente significativa con la variable satisfaccion laboral (p =,616; p <.001). Esta
asociacion respalda la hipdtesis planteada al indicar que, a medida que los servidores
publicos se sienten mas comprometidos e identificados con sus funciones y con la
institucion, mayor es su nivel de satisfaccion laboral. Este hallazgo se relaciona con lo
reportado por Medina (2024) quien identifico una correlacion alta y significativa entre las
variables estudiadas (p =,842; p =.000). A su vez, los resultados descriptivos demostraron
que el 52.5% de los servidores publicos calificaron la dimension involucramiento laboral
como “favorable” y un 27.5% lo ubicaron en un nivel “medio”. Los valores obtenidos
sugieren que mas de la mitad de los trabajadores perciben un alto grado de compromiso
con su institucion lo que puede influir positivamente en la satisfaccion laboral. Desde el
enfoque de McGregor y su Teoria Y, cuando en el entorno laboral se fomenta la confianza,
motivacion, autonomia y la participacion activa, los trabajadores tienden a involucrarse
con mayor responsabilidad, lo que favorece a su satisfaccion (Chiavenato, 2009). Por otro
lado, McClelland (1961, citado en Saravia, 2018) refiere que la necesidad del logro impulsa
a los trabajadores a comprometerse con su trabajo, lo que genera eficacia y realizacion

personal, aspectos relacionados con la satisfaccion laboral.
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De igual manera, se analiz6 la hipotesis especifica 3, donde la dimension
supervision evidencid una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral (p = ,615; p < .001). Este andlisis respalda la
hipotesis planteada, al mostrar que una percepcion favorable de la supervision se asocia
con un mayor nivel de satisfaccion laboral en los servidores publicos. Medina (2024)
encontrd en su estudio, de igual manera, una correlacion alta y significativa entre ambas
variables (p = ,844; p=.000). De igual modo, los resultados descriptivos del presente
estudio demostraron que el 38.8% de los servidores publicos calificaron la supervision
como “favorable”, mientras que el 37.5% la percibieron en un nivel “medio”. Estos datos
sugieren que una parte significativa de los trabajadores evalta positivamente la funcion de
los lideres dentro de la institucion. Por su parte, Likert (1974, citado por Brunet, 1987),
sostiene que el estilo de liderazgo ejercido dentro de las instituciones influye en la
percepcion del clima organizacional, siendo el clima de tipo participativo representado en
el Sistema III y el Sistema IV el que promueve relaciones basadas en la confianza,
comunicacion efectiva y el compromiso del trabajador. Asimismo, Herzberg (1959, citado
en Saravia, 2018) considera que la supervision forma parte de los factores de higiene; si
bien no produce satisfaccion por si misma, su adecuada gestién contribuye a prevenir la

insatisfaccion, lo cual tiene efectos positivos en la actitud del trabajador.

Posteriormente, se analizé la hipdtesis especifica 4, donde la dimension
comunicacion presentd una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral (p = ,646; p < .001), lo cual respalda la hipotesis
del estudio. Este resultado permite afirmar que, a medida que los trabajadores perciben

canales de comunicacion efectivos dentro de la institucion, su nivel de satisfaccion laboral
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tiende a incrementarse. De manera similar, Medina (2024) report6 una correlacion alta y
significativa entre ambas variables (p = ,853; p =.001). Segun los resultados descriptivos
del presente estudio, el 46.3% de los servidores publicos calificaron la comunicacion como
“favorable”, mientras que el 33.8% como nivel “medio”. Esto refleja que una parte del
personal valora positivamente los procesos comunicativos que se realizan dentro de la
institucion, aunque también reflejan la necesidad de seguir fortaleciendo este aspecto.
Respaldando este resultado con la base teodrica, Likert (1974, citado por Brunet, 1987),
plantea el Sistema III que fomenta una comunicacion descendente pero limitada entre jefes
y subordinados y, para el Sistema IV, una comunicacidon reciproca entre estos; lo cual
permite que los servidores publicos tengan la confianza con sus superiores de manera
directa. En este sentido, una comunicacion clara, abierta y oportuna puede contribuir a

mejorar la percepcion del ambiente laboral y a su vez la satisfaccion de los trabajadores.

Y, finalmente, se analizo la hipotesis especifica 5, donde la dimension condiciones
laborales evidenci6 una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral (p = ,698; p < .001). Esta relacion respalda la
hipdtesis planteada, al mostrar que, a medida que los servidores publicos perciben un
entorno fisico y ambiental adecuado, tienden a experimentar mayores niveles de
satisfaccion laboral. Un patrén similar fue reportado por Medina (2024) quien identifico
una asociacion alta y significativa entre las variables estudiadas (p =,861; p=.000). En los
resultados descriptivos se demostro que el 43.8% de los empleados percibieron las
condiciones laborales como “favorables”, y el 32.5 % las situaron en nivel “medio”. Esta
informacion indica que, aunque un porcentaje de los trabajadores evaluo de forma positiva

su ambiente de trabajo, ain existe un grupo que considera que hay aspectos por mejorar,
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lo que podria contribuir a fortalecer la satisfaccion general en la institucion. Con ello, desde
la perspectiva de Herzberg (1959, citado en Saravia, 2018), las condiciones laborales
forman parte de los factores de higiene; por ello, contar con un ambiente laboral apropiado
es importante para evitar que los servidores publicos se sientan insatisfechos o

desmotivados en su entorno de trabajo.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Primera: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en servidores publicos
de una institucion publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
p =,668 y el valor de significancia es inferior al nivel 0=0.05 (p<0.001). Asimismo, se observa
que el 41.3% de los servidores publicos consideran un nivel “medio” para la variable clima

organizacional y el 45% un nivel “promedio” para la variable satisfaccion laboral.

Segundo: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa entre la dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral en servidores publicos de
una institucion publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rtho de Spearman es p
=,622 y el valor de significancia es inferior al nivel a=0.05 (p<0.001). Asimismo, se observa que
el 40% de los servidores publicos consideran a la dimension un nivel “medio” y un 33.8% como

“favorable”.

Tercero: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa entre la dimension involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucién publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman es p =,616 y el valor de significancia es inferior al nivel 0=0.05 (p<0.001). Asimismo,

se observa que el 52.5% de los servidores publicos consideran a la dimension un nivel “favorable

yun 27.5% como “media’.

Cuarto: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente

significativa entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral en servidores publicos de una
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institucion publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rho de Spearman es p=,615
y el valor de significancia es inferior al nivel a=0.05 (p<0.001). Asimismo, se observa que el
38.8% de los servidores publicos consideran a la dimension un nivel “favorable” y un 37.5% como

’

“media’.

Quinto: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa entre la dimensién comunicacion y la satisfaccion laboral en servidores publicos de
una institucion publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rho de Spearman es p
=,604 y el valor de significancia es inferior al nivel 0=0.05 (p<0.001). Asimismo, se observa que
el 46.3% de los servidores publicos consideran a la dimension un nivel ‘‘favorable” y un 33.8%

como “media’”.

Sexto: Se confirma que existe una correlacion positiva de nivel moderado y estadisticamente
significativa entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucién publica, Lima 2025, dado que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman es p =,698 y el valor de significancia es inferior al nivel 0=0.05 (p<0.001). Asimismo,

2

se observa que el 43.8% de los servidores publicos consideran a la dimension un nivel “favorable

’

y un 32.5% como “media”.

5.2. Recomendaciones
e Serecomienda que los resultados obtenidos en el presente estudio puedan ser considerados
como un aporte para fortalecer el Plan Anual de Clima y Cultura que en la actualidad se
realiza en la institucion, permitiendo identificar las areas prioritarias de intervencion y
orientar nuevas estrategias que permitan favorecer el desarrollo de un ambiente laboral mas

saludable, participativo en la cual los servidores publicos se sientan satisfechos.
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Se sugiere fomentar oportunidades de desarrollo personal y profesional que les permitan
plantearse metas y avanzar en su crecimiento, favoreciendo asi una experiencia laboral, ya
que el crecimiento individual dentro del entorno laboral influye directamente en la
motivacion.

Se propone impulsar programas de formacioén continuas para lideres y responsables de
equipo, orientados al fortalecimiento de habilidades de liderazgo participativo,
retroalimentacién constructiva con una cultura organizacional basada en el respeto, la
confianza y la colaboracion.

Se sugiere desarrollar iniciativas que fortalezcan los canales de comunicacion interna que
faciliten la interaccion entre todos los niveles de la organizacion, como via para mejorar la
coordinacion, la confianza y la satisfaccion en el entorno de trabajo.

Por ultimo, se sugiere implementar mejoras en el entorno laboral que promuevan un
ambiente seguro, funcional y adecuado para los servidores publicos. Esto implica
garantizar condiciones fisicas y organizativas dptimas que favorezcan el desempefio y el
bienestar de los empleados, asi como mantener un equilibrio entre las exigencias del trabajo

y las necesidades individuales.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo de la investigacién: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Servidores Publicos de una Institucion Publica, Lima 2025.

FORMULACION DEL <
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO METODOLOGICO
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo de investigacién:
({Qué relacion existe entre el clima Determinar la relacion entre el Existe correlacion positiva y Clima organizacional. Basica
organizacional y la satisfaccion clima organizacional y la significativa entre el clima Dimensiones:

laboral en servidores publicos de
una institucion publica, Lima 2025?

Problemas especificos:

« ;Cual es la relacion entre la
dimension autorrealizacion y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 20257

* ;Cual es la relacion entre la
dimension involucramiento laboral
y satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025?

* /Cual es la relacion entre la
dimension supervision y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025?

* /Cual es la relacion entre la
dimension comunicacion y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025?

* /Cudl es la relacion entre la
dimension condiciones laborales y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025?

satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

Objetivos especificos:

* Identificar la relacion entre la
dimension autorrealizacion y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

* Identificar la relacion entre la
dimensién involucramiento laboral
y satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

* Identificar la relacion entre la
dimension supervision y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

* Identificar la relacion entre la
dimension comunicacion y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

* Identificar la relacion entre la
dimension condiciones laborales y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

organizacional y la satisfaccion laboral
en servidores publicos de una
institucion publica, Lima 2025.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la dimension
autorrealizacion y satisfaccion
laboral en servidores publicos de
una institucion publica, Lima 2025.
Existe relacion entre la dimension
involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

Existe relacion entre la dimension
supervision y satisfaccion laboral
en servidores publicos de una
institucion publica, Lima 2025.
Existe relacion entre la dimension
comunicacion y satisfaccion
laboral en servidores publicos de
una institucion publica, Lima 2025.
Existe relacion entre la dimension
condiciones laborales y
satisfaccion laboral en servidores
publicos de una institucion publica,
Lima 2025.

e Autorrealizacion

e Involucramiento
laboral

e Supervision

e Comunicacion

e Condiciones laborales

Variable 2:
Satisfaccion laboral.
Dimensiones:
e Significacion de las
tareas
e Condiciones de
trabajo

e Reconocimiento
personal y/o social

e Beneficios
econdémicos

Método de investigacion:
Hipotético-Deductivo

Enfoque de la investigacion:
Cuantitativo

Diseifio de investigacion:
No experimental

Corte de la investigacion:
Transversal

Nivel de la investigacion:
Descriptivo Correlacional

Poblacion:
622 servidores publicos de una
institucion publica, Lima 2025.

Muestra y Muestreo:

El  estudio tuvo  como
participacion minima de 80
servidores publicos de una
institucion publica, Lima 2025.

Instrumentos:

e Escala de Clima Laboral de
Sonia Palma Carrillo (CL-

SPC)
e Escala de Satisfaccion
Laboral de Sonia Palma

Carrillo (SL-SPC)
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Anexo 2: Instrumentos
Escala de Clima Organizacional

A continuacion, marque o complete la informacion que corresponda, segun sea el caso.

Datos Sociodemograficos: Datos laborales:
Sexo: (F) (M) Tiempo de servicio:
Edad: Régimen laboral:

Indicaciones: Por favor, lea cada enunciado con atencidn y seleccione Uinicamente una opcion,
marcandola con un aspa (X), aquella que mejor represente su percepcion. Responda todas las

afirmaciones de forma sincera; no existen respuestas correctas o incorrectas.

NO Items Ninguno o | Poco | Regular o | Mucho S"li"::lo 1(')e
Nunca (1) | (2) Algo (3) C)) (5)p

1 | Existen oportunidades de progresar
en la institucion

2 | Se siente compromiso con el éxito en
la organizacion.

3 | El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos con el trabajo.
4 | Secuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo

5 | Los compaiieros de trabajo cooperan
entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo.
En la organizacion, se mejoran

8 . .
continuamente los métodos de
trabajo.

9 | En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son
retadores.

11 | Se participa definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion.
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13 | Laevaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

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

16 | Se valora los altos niveles de
desempefio.

17 | Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona
como un quipo bien integrado.

21 | Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros

22 | En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

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

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

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

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

29 | En la Organizacion, se afrontan y
superan los obstaculos.

30 | Existe una buena administracion de
los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion
que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34 | La  Organizacion fomenta 'y

promueve la comunicacion.
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La remuneracion es atractiva en

35 2
comparacion con la de otras
organizaciones.

36 | La Organizaciéon promueve el
desarrollo del personal.

37 Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo
del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39 | El supervisor  escucha  los
planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision,
mision y valores en la Organizacion.

43 | El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal
de las diversas oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita
el trabajo.

46 .
Se reconoce los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es una buena opcion
para alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la
Organizacion.

49 | Se conocen los avances en otras areas
de la Organizacion.

50 | La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros.
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Escala de Satisfaccion Laboral

A continuacion, marque o complete la informacioén que corresponda, segun sea el caso.

Datos Sociodemograficos: Datos laborales:
Sexo: (F) (M) Tiempo de servicio:
Edad: Régimen laboral:

Indicaciones: A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su trabajo y
su actividad laboral. Le agradeceremos que exprese su opiniéon marcando con un aspa (X) la
alternativa que mejor represente su punto de vista. No existen respuestas correctas o incorrectas,

ya que todas las opciones corresponden a opiniones personales.

Total En Indeciso De Total
Ne Items Desacuerdo | desacuerdo 3) Acuerdo | Acuerdo
@ 2 () &)

La distribucion fisica del
ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo para la
labor que realizo

3 | Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de ser.
4 | La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra.

5 | Me siento mal con lo que
gano.

6 | Siento que recibo de parte de
la empresa "mal trato".

7 | Mesiento util con la labor que
realizo.

8 | El ambiente donde trabajo es
confortable.

9 | El sueldo que tengo es
bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi

10 trabajo, es que me estan
explotando.

11 Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes
trabajo.

12

Me disgusta mi horario.
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13

Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia.

14

Llevarse bien con el(la)
jefe(a), beneficia la calidad del
trabajo.

15

La comodidad del ambiente de
trabajo es inigualable.

16

Mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econdémicas.

17

El horario de trabajo me
resulta incOmodo.

18

Me complace los resultados
de mi trabajo.

19

Compeartir el trabajo con otros
compafieros  me  resulta
aburrido.

20

En el ambiente fisico en el que
laboro, me siento comodo.

21

Mi trabajo me hace sentir
realizado(a) como persona.

22

Me gusta el trabajo que
realizo.

23

Existen las comodidades para
un buen desempefio de las
labores diarias.

24

Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las
horas extras. en sobretiempo.

25

Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo.

26

Me gusta la actividad que
realizo.

27

Mi jefe(a) valora el esfuerzo
que pongo en mi trabajo




Anexo 3: Validez del Instrumento

Validacion N° 1

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES PUBLICOS DE UNA INSTITUCION PUBLICA, LIMA 2025

N° Dimensiones/l1tems

| Pertinencia® | Relevancia? | claridad ® | sugerencias

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensidn 1: Autorrealizacion

Si

No

Si

No

5i

No

Sugerencias

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Es

=

3.- Se participa definir los objetivos y las acciones para logrario.

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

4 - Se valora los altos niveles de desempefio.

5.- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

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

7.- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

.- La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

9.- Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10.- 5e reconoce los logros en el trabajo.

et | e || | 22

AR AR A R A -

S I e el el [l [l e

Dimension 2: Involucramiento Laboral

i

MNo

i)

Mo

W

Mo

Sugerencias

11.- Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

12.- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

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

14.- Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

15.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

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

17.- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18.- Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

19.- Hay clara definicion de vision, mision y valores en la Organizacidn.

Ml || = (===

A R R R e - -

bl il el e el ol [l [ e
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20.- La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.

E

=

o

Dimension 3: Supervision

]

Mo

]

Mo

1)

MNo

Sugerencias

21.- El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con el trabajo.

22.- En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23 - La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24.- 5e recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

25.- Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

27.- Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28.- Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

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

30.- Existe un trato justo en la Organizacion.

AR A A -

AR R R A o e -

ol ol el o ol el el o e ol e

Dimensidn 4: Comunicacion

)

No

)

No

-2}

No

Sugerencias

31.- Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

32 - En mi oficing, la informacion fluye adecuadamente.

33.- En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34.- Existen suficientes canales de comunicacion.

35.- Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

36.- En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

37.- La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

38.- El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39.- Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40.- Se conocen los avancas en otras dreas de la Organizacion.

A R R e

A R R R A - e

ol ol ol ol el e o o o

Dimension 5: Condiciones Laborales

]

No

&

No

1)

No

Sugerencias

41.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42.- Los objetivos de trabajo son retadores.

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

| | e

| |

| | e

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

s

=

>

45.- 5e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
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48.- Existe una buena administracion de los recursos. X X X
47.- La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones. X X X
48.- Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. X b X
45.- Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
50.- La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros. X b X
Variable 2: Satisfaccion Laboral

Dimension 1: Significacion de la Tarea Si No Si No Si | No | Sugerencias
1.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser X b X
2.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra X b X
3.- Me siento Gfil con la labor que realizo X b X
4.- Me complace los resultados de mi trabajo X X X
5.- Mi trabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6.- Me gusta el trabajo que realizo. X X X
7.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismao X | X
8.- Me pusta la actividad que realizo X | X

Dimension 2: Condiciones de trabajo Si No Si No Si | No | Sugerencias
9.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores, X h b
10.- El ambiente donde trabajo es confortable X b X
11.- Me disgusta mi horario X b X
12.- Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X X X
13.- La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X X X
14.- El horarie de trabajo me resulta incomodo. X X X
15.- En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comadao. X | X
16.- Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. X | X
17.- Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X b X

Dimension 3: Reconocimiento personal y/o social 5i No Si No Si | No | Sugerencias
18.- Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato” X b X
19.- Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. X b X
20.- Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X X X
21.- Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. X X X
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22.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. X b X
Dimension 4: Beneficios econdmicos Si No Si No Si | No | Sugerencias
23.- Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo X b X
24.- Me siento mal con lo que gano X X X
25.- El sueldo que tengo es bastante aceptable X X X
26.- La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando X X X
27.- Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. X X X

! Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

*Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es coneisoexacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,

OBSERVACIONES (PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA):

Opinion de aplicabilidad:

Aplieable [ X]

Aplicable después de corregir [ X T¥o aplicable [ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ VALIDADOR: MG. JULIO CESAR GARAY SANTILIANA
DNI: 41661522

CPP: 15428

Especialidad del validador: PSICOLOGO DE LA SALUD OCUPACIONAL

;-_'___,F-"ﬁ_SIC;GLC}GD
o _CPA{P 1548

Firma del experto informante

21 de marzo de 2025
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Validacion N° 2

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES PUBLICOS DE UNA INSTITUCION PUBLICA, LIMA 2025

N° Dimensiones/Items | Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Variable 1: Clima Organizacional
Dimension 1: Autorrealizacion Si No Si No Si No Sugerencias
1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion, % X X
2.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X | Cambiar jefe por lider.
i Cambiar empleados
por trabajadores.
3.- Se participa en la definicién de los objetivos y las acciones para lograrlo. X X X Agregar “en la
definicion de los”
4 .- Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
5.- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros X X x | Cambiar supervisor
i : por lider.
6.-Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal. X X x | Cambiar personal por
trabajador.
7.- Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X x | Cambiar jefes por
lideres.
8.- La organizacidn promueve el desarrollo del personal. % X X | Cambiar personal por
trabajador.
Cambiar organizacién
por institucion.
9.- Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X
10.- Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
Dimensién 2: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No Sugerencias
11.- Se siente compromiso con el éxito en la organizacion. X X x | Cambiar organizacion
por institucién,
12.- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X
13.- Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién. X X X | Cambiar empleado
por trabajador.
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Cambiar organizacién
por institucion.

14.- Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. X X x| Cambiar organizacién
por institucién.
15.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X
16.- Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. X X X | Cambiar personal por
trabajador
17.- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. : X X X
18.- Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del personal. X X x | Cambiar personal por
trabajador.
Eliminar “productos”.
Cambiar organizacién
por institucién
19.- Hay clara definicién de vision, misién y valores en la organizacion. X X x | Cambiar organizacion
; por institucion
20.- La organizacidn es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. X X x | Cambiar organizacién
por institucién
Dimensién 3: Supervision Si No Si No Si No Sugerencias
21.- El supervisor brinda apoyo para superar los obstéculos con el trabajo. X X x | Cambiar supervisor
por lider.
22.- En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. X X X | Cambiar organizacién
: por institucion
23.- La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
24.- Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
25.- Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X
26.- Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
27.- Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
28.- Los objetivos del trabajo estén claramente definidos. X X X
29.- El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos. X X X




30.- Existe un trato justo en la organizacion. X % x | Cambiar organizacién

por institucion
Dimension 4: Comunicacion Si No Si No Si No Sugerencias

31.- Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. X X X

32.- En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. % X X

33.- En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X

34.- Existen suficientes canales de comunicacion. X X X

35.- Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia. X X X

36.- En la organizacidn, se afrontan y superan los obstaculos. X X x | Cambiar organizacidn
por institucion

37.- La organizacién fomenta y promueve la comunicacion. X X x | Cambiar organizacion
por institucion

38.- El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X | Cambiar supervisor

2 por lider

39.- Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. X X X

40.- Se conocen los avances en otras areas de la organizacion. X x | Cambiar organizacién
por institucién.

Dimensidn 5: Condiciones Laborales Si No Si No Si No Sugerencias

41.- Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. X X

42.- Los objetivos de trabajo son retadores. X

43.- Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su X X

responsabilidad. : 3

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

45.- Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede, X X

46.- Existe una buena administracion de los recursos. X X

47.- La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones. X X X Cambiar organizaciones
por instituciones.

48.- Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visidon de la institucién. X X

49.- Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X

50.- La remuneracion esta de acuerdo al desemperio y los logros. X X X




Variable 2: Satisfaccién Laboral

Dimension 1: Significacion de la Tarea Si No Si No Si No Sugerencias
1.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser X X %
2.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra X X X
3.- Me siento util con la labor que realizo X X X
4.- Me complace los resultados de mi trabajo X X X
5.- Mi trabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6.- Me gusta el trabajo que realizo. : X X X
7.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo X X X
8.- Me gusta la actividad que realizo X X X
: Dimensién 2: Condiciones de trabajo Si No Si No Si No Sugerencias
9.- La distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis labores. X X X
10.- El ambiente donde trabajo es confortable X X 5 Cambiar por lugar de
trabajo
11.- Me disgusta mi horario X X X
12.- Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X X x | Cambiar jefe por lider
13.- La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X X & Cambiar por lugar de
trabajo
14.- El horario de trabajo me resulta incoémodo. X X X
15.- En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo. X X X
16.- Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. X X X
17.- Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. % X x | Cambiar jefe por lider
Dimensidn 3: Reconocimiento personal y/o social Si No Si No Si No Sugerencias
18.- Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato” X X X
19.- Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. X X X
20.- Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X X X
21.- Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. X X X
22.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. X X X
Dimension 4: Beneficios econdmicos Si No Si No Si No Sugerencias
23.- Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo X X X




24.- Me siento mal con lo que gano

25.- El sueldo que tengo es bastante aceptable

26.- La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estdn explotando

X X x| X
X IX X | X

X X X | X

27.- Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

' Pertinencia: el ftem corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensioén.

OBSERVACIONES (PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA):

Se considera que la operacionalizacion de las variables es adecuada y suficiente, ya que los items mencionados abarcan de manera integral las dimensiones
de ambas variables, permitiendo garantizar una medicién de forma integral en cada dimension y asi obtener informacion relevante para la investigacion.

Opini6n de aplicabilidad:
Aplicable [ ]
Aplicable después de corregir [ X JNo aplicable [ 1

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ VALIDADOR: GUZMAN ESQUIVEL SHEILA JHOSSELYN
DNI: 47080002
CPP: 24773

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: PSICOLOGIA Y MAESTRIA EN GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO.

i5 de mayo de 2025

Firma d?l’experto informante
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Validacion N°3

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES PUBLICOS DE UNA INSTITUCION PUBLICA, LIMA 2025

N° Dimensiones/Items

| Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad 3 | Sugerencias

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensidn 1: Autorrealizacion

%]

No

No

‘No

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Sugerencias

2.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3.- Se participa definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

4 - Se valora los altos niveles de desemperio.

5.- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

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

7.- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

8.- La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

9.- Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10.- Se reconoce los logros en el trabajo.

Dimensi6n 2: Involucramiento Laboral

No

No

No

Sugerencias

11.- Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

12.- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

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

14.- Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

15.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

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

17.- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18.- Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

19.- Hay clara definicion de visién, misién y valores en la Organizacion.

20.- La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.

Dimensi6n 3: Supervision

No

No

No

Sugerencias

21.- El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con el trabajo.

22.- En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
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23.- La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24.- Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

25.- Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

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

27.- Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28.- Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

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

30.- Existe un trato justo en la Organizacion.

Dimensién 4: Comunicacion

No

No

No

Sugerencias

31.- Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

32.- En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

33.- En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34.- Existen suficientes canales de comunicacién.

35.- Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

36.- En la Organizacion, se afrontan y superan los obstdculos.

37.- La Organizacién fomenta y promueve la comunicacion.

38.- El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39.- Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

40.- Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion.

Dimensién 5: Condiciones Laborales

No

No

A A A L S Ed N A S RS R AR S

No

Sugerencias

41.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42.- Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

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

46.- Existe una buena administracion de los recursos.

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

48.- Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

49.- Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
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50.- La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros.

&

T |

[ X |

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Dimension 1: Significacion de la Tarea

4]

1.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

No

No

No

Sugerencias

2.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

3.- Me siento Gtil con la labor que realizo

4.- Me complace los resultados de mi trabajo

5.- Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

6.- Me gusta el trabajo que realizo.

7.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

8.- Me gusta la actividad que realizo

Dimension 2: Condiciones de trabajo

No

No

No

Sugerencias

9.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis labores.

10.- El ambiente donde trabajo es confortable

11.- Me disgusta mi horario

12.- Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo

13.- La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14.- El horario de trabajo me resulta incémodo.

15.- En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

16.- Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores diarias.

17.- Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Dimensién 3: Reconocimiento personal y/o social

No

No

No

Sugerencias

18.- Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”

19.- Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
20.- Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

21.- Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

22.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

Dimensidn 4: Beneficios econémicos

No

No

Sugerencias

23.- Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

24.- Me siento mal con lo que gano

xxaxxxx%mxxxxxxxx%ﬂx%xxiixx

xXﬂXxxxxﬁxXXXXXYXX%X¥$¥¥%AX£

X | |2 3¢ [ ] sel ¢ |32 [ 1 [P AR TP |3 K |2 I K PR PA PR TR 2

94



25.- El sueldo que tengo es bastante aceptable

W[ %[ A

YR |%
YA [

26.- La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando

L

27.- Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

I Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
resentar al componente 0 dimension especifica del con

2Relevancia: el item es apropiado para rep structo.

guna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad al

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

OBSERVACIONES (PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA):
onalizacion de las variables es adecuada y suficiente, ya qu
de forma integral en cada dimensién y asi obtener informacio

e los items mencionados abarcan de manera integral las dimensiones

Se considera que la operaci
n relevante para la investigacion.

de ambas variables, permitiendo garantizar una medicion
Opini6n de aplicabilidad:
Aplicable [x]
Aplicable después de corregir [ INo aplicable [ ]

/ : el -
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ VALIDADOR: Al yponoo Baf? wvston K

DNI: O ?0"/‘21' 20
CPP: /209

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR:

5 R
—Psicoto6a (DoelOR o ) Psi co(cb? cle

Ps ioo&’G ‘A

30 ... de abril de 2025
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Anexo 4: Confiabilidad del Instrumento

Variable: “Clima organizacional”

Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

984 50

El andlisis estadistico para la variable clima organizacional, conformada por 50 items, se
obtuvo un Alfa de Cronbach de ,0.984. Esto nos indica que se presenta un nivel de confiabilidad
excelente, respaldando la consistencia interna del instrumento y garantizando la estabilidad de los

resultados.

Variable: “Satisfaccion laboral”

Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,904 27

El analisis estadistico para la variable satisfaccion laboral, conformada por 27 items, se
obtuvo un Alfa de Cronbach de ,0.984. Esto nos indica que se presenta un nivel de confiabilidad

excelente, afirmando la medicidn correcta de la variable con la poblacion en estudio.



Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica

"v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICAE INTEGRIDAD
saclad CIENTIFICA
Morbert Wienar

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima,15 de julio de 2025

Investgadon(a)
Natalia Pamela Vera Medina
Exp. N%:1515-2025

De mi conmderacion:

Es grato expresarls mi cordial saludo ¥ a la vez informarle que el Comité Institucional de
Efica e Integndad Cientifica de la Universidad Purvada Norbert Wiener (CIEIC-UFNW)
evalue v APROBO los sizuientes documentos:

* Protocolo tilade: “CT WA ORGANIZACTORAT Y SATISFACCION LABOR AT BN
SERVIDORES FUBLICOS DE UNA INSTITUCION PUBLICATIMA 2025 con
fecha 02072025

El cnzl tiens como imvestigador principal al 5n(z) Matalia Pamelas Veara Meding

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éhcas, el balance
nesgo'beneficio, la cabificacion del equipe de mvestigacion v 1z confidencizlidad de los
datos, entre ofros.

El mvestizador debera considerar los sipmentes puntos detallados a contouacion:
1. La vigencia de la aprobacion es de dos atios (24 meses) a partir de 1z emmzion
de este documento.
1. Toda enmienda ¢ adenda se debera presentar al CIEIC-UFNW v no podra
mplementarse sin la debida aprobacon
3. 51 apleca, la Benovacion de aprobacion del provecto de investizacion debera
mtciarse freanta (30} dias antes de la fecha de vencimmento, con su respective
mforme de avance.
4. Laconstancia de aprobacion por el CIEIC po garantiza la aceptacion por parte
de laz instituciones donde pretende sjecutar el rabaje de wveshgacion
E= cuanto informe a usted para s copocmuents v fines pertinentes.

Atfentaments.

Mz, Angeficn Karina Minaya Galarreta
Presikenia

Ciomite Tnstisacional de Flics ¢ Tinlegridad Centilic
Universidad Prnvads Sarkber! Wiener

Ax. Assiquips &40 - Sl Beatns
Lierveruidad Privada Nodben Wicao
Teldfomn: PE-5535 e 3250 Cel. 38 1 D538

Cirron. ok chaiuwimanly po
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Anexo 6: Formato de Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Natalia Pamela Vera Medina

Titulo: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Servidores Publicos de una Institucion
Publica, Lima 2025

Propésito de la investigacion

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en servidores publicos de una institucion ptblica, Lima 2025”. Este es un estudio desarrollado
por la investigadora de la Universidad Privada Norbert Wiener, Natalia Pamela Vera Medina. El
proposito de este estudio es determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
Servidores Publicos de una Institucion Publica, Lima 2025. Su ejecucion permitird conocer la
percepcion de los servidores publicos respecto a su entorno laboral, ademas de brindar un aporte
al campo de la psicologia organizacional, especialmente en el contexto del sector publico,
orientando futuras acciones dirigidas a mejorar del bienestar y la satisfaccion de los trabajadores.

Procedimientos del estudio

Si usted decide participar en este estudio, se le solicitard completar un cuestionario con preguntas
relacionadas al clima organizacional y la satisfaccion laboral en su institucion. La aplicacion del
cuestionario se realizard de forma virtual a través de Google Forms y tomara aproximadamente
entre 30 y 40 minutos de su tiempo.

El cuestionario estd conformado por una serie de preguntas en escala Likert, disefiadas para el
objetivo del estudio. Las respuestas seran tratadas de manera confidencial y los resultados se
presentaran después de su aprobacidn, sin identificar a ningin participante. La informacion
recolectada sera utilizada con fines académicos y de investigacion, y podra ser difundida
publicamente una vez aprobada por las instancias correspondientes si asi se requiere.

Riesgos: Su participacion en el estudio no presenta riesgos fisicos ni legales. No obstante, algunas
preguntas del cuestionario podrian generarle incomodidad o malestar emocional al reflexionar
sobre el ambiente organizacional. Si en algin momento se siente incomodo(a) con alguna
pregunta, puede retirarse del estudio sin que ello le ocasiones ningun tipo de consecuencia o
perjuicio. Su participacion es completamente voluntaria.

Beneficios: Su participaciéon no implica beneficios econdémicos ni personales directos. Sin
embargo, los resultados del estudio podran contribuir a una mejor comprension del clima
organizacional y la satisfaccion laboral dentro de su institucion.

Costos e incentivos: La participacion no implicard ningtn costo para usted, ni recibira incentivos
economicos ni materiales a cambio de su colaboracion.
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Confidencialidad: Su informacion sera codificada para proteger su identidad. Si los resultados
del estudio se publican, no se incluird ninguna informacion que permita identificarlo. Los datos
estaran disponibles solo para el equipo de investigacion.

Derechos del participante: Su participacién es completamente voluntaria. Puede negarse a
participar o retirarse del estudio en cualquier momento, sin ninguna penalizacion o pérdida de
derechos. Si tiene preguntas o inquietudes, puede comunicarse con el autor responsable Natalia
Pamela Vera Medina al 902950039 o al correo a2020103189@uwiener.edu.pe. También, puede
contactar al Comité de Etica que validé este estudio a través del Dr.(a) Raitil Antonio Rojas Ortega,
Presidente del Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica de la UPNW, al correo
comite.etica@uwiener.edu.pe

Consentimiento

Yo, acepto voluntariamente participar en
este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si participo en el proyecto. También entiendo
que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

Participante: Investigador
Nombres: Nombres: Natalia Vera Medina

DNI: DNI:


mailto:comite.etica@uwiener.edu.pe
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Anexo 7: Carta de Aprobacion de la Institucion para la Recoleccion de los Datos

TR T
ThLL . SR Saors
A R
LM

Ministerio e A
i T
Facw: SEAEEE Wi
del Ambiente B

PERU

“Decanic de la lgusided de Ooortunidedes pere magjscss § rl:rn'lr-‘
"Bz cmla ¥ dals

Lima, 23 de mayo del 2025

CARTA N° D0273-2025-M

Sanora
MATALIA PAMELA VERA MEDINA
Jirgn Garcia Villon Mz D6 Lt. 28, cercado de Lima

naths. wermEemail.com

Presente -

Asunto : sobre permiso para la aplicacion de instrumentos psicométricos con fines de
investigacion

Referancia z CARTA N® 01-2025

Me dirijo 3 usted, en stencion al documento de la referencia, mediante el cual solicita permiso para
aplicar instrumentos de recoleccion de informacion necesarios para la elaboracion de su tesis titulada:
“Clima organizacional y satisfoccicn laboral en servidores piblicos de ung Institucion Publica, Lima
2025° requisito indispensable para optar el titulo profesionzl de Licendada en Psicologia.

&l respecto, el articule 48 del Texto Integrado del Reglamento de Organizacion y Funciones del
Ministerio del Ambéente, describe como una de kas funciones de la Oficing General de Recursos
Humanos: “Flanear, organizar, divigir, jecutar v controlar, en & ambito institucional, los procesos
tecnicos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos™.

Sobre lo solicitado, debemos dedr que esta Ofidna General no se encusntra facultada para brindar
autorizacionss y/'o parmisos que permitan la recolecdon de datos yw/'o informacion que cada servidar/a
civil del Ministeric del Ambiente tenga la voluntad y predisposicion de otorgar [desde su ambito
privado], toda vez que esta es una decision de cada trabajadorfa, al amparo de su derecho
constitucionalmente reconocido a la libertad de opinion®.

En ese sentido, este Despacho no encuentra inconwenientes en que efecnie la aplicacion de
instrumentas de recoleccion de informacidn entre | servidores/as civiles de esta Oficna General;
in ernbargo, en el caso de los/s servidores/as civiles que conforman otras unidades de organizacion,
s& recomienda efectuar las coordinaciones que resulten pertinentes con sus jefaturas inmediatas.

Atentamente,

Documento Firmado Digitalmente:
GLORLA MARLA STEFANY TELLERIA SAFMNZ
Jefa de la Oficina General de Recursos Humanaos

Mimero del Expedients: 2023039731
Esta 5 uma Copis mustantica impriminie ge un cocumenta archivado en el Ministerio ol Ambisnte, aplicanda lo
dispusstn por £l Art. 2% del DS, 070-2043-FCM y la Tercers Di:p-usiciﬁn Complementaria Final ol 05, 026-2016-POML.
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Anexo 8: Informe del Asesor de Turnitin

& 19% de similitud general

Principales fuentes encontradas en |as siguientes bazes de datos:

+ 13% Base de datos de Internet
+ Base de datos de Crossref

= 16% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fusnles con el rayor nimens da coincidencias denlro de 3 entrega. Las fuenies superpuestas no o8
reElrardn,

hdl. handle.net
It

uwiener on 2024-08-23
Subrmitted warks

Universidad Wiener on 2025-06-28
Submitted woiks

uwiener on 2024-01-05
Submitted woiks

uwiener on 2024-12-19
Submitted works

uwiener on 2023-02-26
Submitted warks

uwiener on 2025-05-16
Submitted warks

Universidad Wiener on 2025-07-05
Subrmitted works

Reporte de similitud

+ U% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de

Crosaref

5%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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® 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 11% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

* 15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2025-08-28

Submitted works

Universidad Wiener on 2025-07-05

Submitted works

uwiener on 2024-03-15

Submitted works

repositorio.usmp.edu.pe

Internet

Universidad Wiener on 2025-07-05

Submitted works

uwiener on 2024-12-19

Submitted works

Reporte de similitud

« 8% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de

Crossref

3%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/58939/Salda%c3%b1a_QSF-SD.pdf
https://hdl.handle.net/20.500.12848/3039
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/3824/chuquihuaccha_nieves.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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