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RESUMEN

La investigacion realizada en la Direccion Regional de la Produccion
Moquegua, llo 2023, se enfocd en establecer la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Utilizando un enfoque cuantitativo y un
disefio correlacional no experimental de corte transversal, se determiné que existe
una correlacion positiva significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral (p = 0,665; p = 0,002). Se encontr6 una relacion directa entre
el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la dimension de Condiciones
Fisicas y/o Materiales (p = 0,810; p = 0,000), lo que sugiere que el clima
organizacional influye positivamente en esta area especifica. Sin embargo, no se
hallo relacién significativa en otras dimensiones como Desempefio de Tareas,
Beneficios Remunerativos, Desarrollo Personal y Relaciones Sociales. Como
recomendaciones, se propone fortalecer el Clima Organizacional mediante
estrategias de mejora del ambiente laboral y la comunicacion, mejorar las
Condiciones Fisicas y/o Materiales en el lugar de trabajo, enfocarse en la gestion
del Desempefio de Tareas, revisar la politica de Beneficios Remunerativos,
promover el Desarrollo Personal de los empleados y fomentar un ambiente
colaborativo en las Relaciones Sociales en el trabajo. Estas recomendaciones
buscan mejorar el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores en la Direccion

Regional.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, Direccién
Regional de la Produccion, PRODUCE.



ABSTRACT

The research conducted at the Regional Directorate of Production
Moquegua, llo 2023, focused on establishing the relationship between
Organizational Climate and Job Satisfaction. Utilizing a quantitative approach and
a non-experimental correlational cross-sectional design, it was determined that
there is a significant positive correlation between Organizational Climate and Job
Satisfaction (p = 0,665 ; p = 0,002). A direct relationship was found between
Organizational Climate and Job Satisfaction in the dimension of Physical and/or
Material Conditions (p = 0,810 ; p = 0,000), suggesting that organizational climate
positively influences this specific area. However, no significant relationship was
found in other dimensions such as Task Performance, Remunerative Benefits,
Personal Development, and Social Relations. As recommendations, it is proposed
to strengthen Organizational Climate through strategies to improve the work
environment and communication, enhance Physical and/or Material Conditions in
the workplace, focus on Task Performance management, review the Remunerative
Benefits policy, promote Employee Personal Development, and foster a
collaborative atmosphere in Social Relations at work. These recommendations aim
to enhance the well-being and satisfaction of workers at the Regional Directorate.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, Regional Directorate of
Production, PRODUCE.
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INTRODUCCION

El presente estudio se enfoca en explorar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Direccion Regional de la Produccion
Moquegua (DIREPRO) en la Provincia de llo, perteneciente al Ministerio de la
Produccion (PRODUCE) del Per0. Esta direccion regional es un ente clave en el
sector, cuyas competencias se encuentran enfocadas en la pesca, acuicultura,

industria y las Micro y Pequefias Empresas (MYPES).

Ambos conceptos, el clima organizacional y la satisfaccién laboral, han sido
objeto de gran interés en el ambito de la psicologia organizacional y la gestion de
recursos humanos debido a su impacto en el desempefio y el bienestar de los
empleados. EIl clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico Gnico que
perciben los empleados dentro de una organizacion, que influye en sus actitudes,
comportamientos y percepciones. Este concepto ha evolucionado a lo largo del
tiempo, pasando de una perspectiva mas estética y centrada en las caracteristicas
estructurales de la organizacion a una vision mas dinamica que considera las
interacciones sociales, la cultura organizacional y el liderazgo como determinantes
clave del clima. Por otro lado, la satisfaccion laboral se define como la actitud
general de un individuo hacia su trabajo, que refleja el grado en que las expectativas
y necesidades relacionadas con el empleo estan siendo satisfechas. Esta dimensién
no solo influye en la productividad y la retencion de empleados, sino que también
se considera un indicador importante del bienestar psicolégico y emocional de los

trabajadores.

En las Gltimas décadas, se ha observado un cambio en la forma en que se
conceptualiza y se estudia el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En lugar
de enfocarse Unicamente en factores tangibles como el salario y los beneficios, las
investigaciones modernas han ampliado su enfoque para incluir aspectos como el
sentido de proposito, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el

reconocimiento y la autonomia en el trabajo.



El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo y correlacional,
utilizando un disefio de investigacion no experimental de corte transversal. Se
analiza el nivel de correlacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en la Direccion Regional de la Produccién Moquegua (DIREPRO), con el
objetivo de proporcionar informacion relevante para mejorar el bienestar y la

satisfaccion de los empleados en esta organizacion.

Mediante la recopilacion y analisis de datos, se espera identificar areas de
fortaleza y oportunidades de mejora en el clima organizacional, asi como
comprender como estas se relacionan con la satisfaccion laboral de los empleados.
Las conclusiones y recomendaciones resultantes tendran como objetivo guiar a la
Direccion Regional en la implementacion de estrategias efectivas para promover un
entorno de trabajo positivo y satisfactorio para todos sus colaboradores.Sobre el
desarrollo de los capitulos de la tesis, se resalta que en el Capitulo I se desarroll el
problema de investigacion: la descripcion de la realidad problemaética, definicion
del problema, objetivos de la investigacion, justificacion y limitaciones de la
investigacion, variables y operacionalizacion, hipdtesis de la investigacion. En el
Capitulo 11, se desarrollé el marco tetrico: se abordaron los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas y el marco conceptual. En el Capitulo 1ll, se
desarroll6 el método: tipo y nivel de investigacion, disefio de la investigacion, la
poblacién y/o muestra de estudio, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de
datos y las técnicas de procesamiento y andlisis de datos. En el Capitulo IV, se hablo
de la validez del trabajo de campo, se realizd la presentacion de resultados por
variables, la contrastacion de hipétesis y la discusion de resultados. Finalmente, en
el Capitulo V, se muestra las conclusiones y recomendaciones, la bibliografia y los

anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La Direccion Regional de la Produccién de Moguegua (DIREPRO) se
enfrenta a una serie de problemas que afectan su eficiencia operativa y la
satisfaccion laboral de su personal. Este tipo de problematica no es exclusiva de una
entidad local, sino que refleja una tendencia observada a nivel internacional,

nacional y local en diversas organizaciones publicas y privadas.

A nivel internacional, la obsolescencia tecnolégica es un problema comun
que afecta la productividad y la moral de los empleados. Un estudio realizado por
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) destaca que el envejecimiento de
los equipos tecnoldgicos puede reducir significativamente la eficiencia y la
satisfaccion laboral de los trabajadores (OIT, 2020). Ademas, las condiciones
fisicas del entorno de trabajo son un factor crucial para el bienestar y la satisfaccion
de los empleados. Segun un informe de la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS), ambientes de trabajo inadecuados, como instalaciones en mal estado,
pueden afectar negativamente la salud fisica y mental de los trabajadores (OMS,
2019).

A nivel nacional, en el contexto peruano, el clima laboral y la satisfaccion
laboral son temas de gran relevancia. Segun el Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica (INEI) del Perq, la falta de equidad en el trato y la percepcion de



favoritismo en el lugar de trabajo son factores que contribuyen a un clima laboral
desfavorable y a una baja satisfaccion laboral (INEI, 2021). Estos problemas
reflejan una tendencia generalizada en el pais, donde muchas organizaciones luchan

por mantener un ambiente laboral positivo y equitativo.

En el ambito local, especificamente en la DIREPRO de Moquegua, estas
problematicas se manifiestan claramente. Las computadoras utilizadas por el
personal tienen méas de doce afios, lo que resulta en un funcionamiento lento y
frecuentes averias, interrumpiendo las actividades laborales y generando un
ambiente de frustracion. Ademas, los techos dafiados de las instalaciones permiten
la entrada de aves, contaminando el espacio y poniendo en riesgo la salud del
personal. Se percibe también un clima laboral tenso entre los trabajadores, con una
percepcion de desigualdad en el trato y la falta de promocion del consenso, la
participacion y el trabajo en equipo. Esto genera malestar institucional, minando la
confianza y la colaboracion dentro del equipo.

La literatura existente subraya la importancia de un ambiente laboral
positivo y relaciones armoniosas para el rendimiento y el compromiso de los
empleados. Un estudio de la Universidad de Harvard sefiala que un buen clima
organizacional y la satisfaccion laboral son determinantes cruciales para la
productividad y el bienestar de los empleados (Harvard Business Review, 2022).
La falta de atencion a estos aspectos en la DIREPRO, como la inequidad en las
recompensas Yy la falta de reconocimiento, contribuye a la insatisfaccion laboral,

afectando negativamente el desempefio institucional.

En este contexto, es esencial realizar una evaluacion exhaustiva del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la DIREPRO. Este estudio permitira
identificar la relacion entre estos aspectos y su impacto en el rendimiento
institucional, ayudando a disefiar intervenciones y politicas que promuevan un
ambiente laboral positivo y mejoren la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores con la institucion. La identificacion y solucion de estos problemas no

solo mejorara la situacion local, sino que también contribuira a un entendimiento



mas amplio de cobmo abordar desafios similares en organizaciones a nivel nacional

e internacional.

1.2.

1.2.1.

DEFINICION DEL PROBLEMA
Problema general

¢Cual es la relacion existente entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral en la Direccion Regional de la Produccion Moquegua, llo

20237

1.2.2.

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimensién, Condiciones Fisicas y/o Materiales, en la

Direccion Regional de la Produccién Moquegua, 1lo 2023?

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimension, Desempefio de Tareas, en la Direccion Regional
de la Produccion Moquegua, llo 2023?

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimension, Beneficios Remunerativos, en la Direcciéon

Regional de la Produccion Moquegua, llo 2023?

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimensién, Desarrollo Personal, en la Direccion Regional de

la Produccién Moquegua, llo 2023?

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral, en su dimension, Relaciones Sociales, en la Direccion Regional de

la Produccién Moquegua, 1lo 2023?



1.3.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en la Direccién Regional de la Produccion Moquegua, llo
2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, en su dimensién, Condiciones Fisicas y/o Materiales,

en la Direccion Regional de la Produccion Moquegua, Ilo 2023.

b. Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, en su dimension, Desempefio de Tareas, en la

Direccion Regional de la Produccion Moquegua, 1o 2023.

c. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, en su dimension, beneficios remunerativos, en la

Direccion Regional de la Produccion Moquegua, 1lo 2023.

d. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, en su dimensién, Desarrollo Personal, en la Direccion
Regional de la Produccion Moquegua, llo 2023.

e. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, en su dimensién, Relaciones Sociales, en la Direccién

Regional de la Produccién Moquegua, llo 2023.

1.4.  JUSTIFICACION Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Este estudio de nivel tedrico permitira identificar la relacion existente entre
los niveles del clima organizacional y los niveles de cada una de las dimensiones

de la satisfaccion laboral, identificando de la misma manera las cuestiones

6



institucionales. Ademas, este trabajo servird como base para futuras investigaciones
relacionadas con el tema, asimismo, los resultados a obtener y las recomendaciones
realizadas seran puestos a disposicion de la Direccion Regional de la Produccion
Moquegua, como data o fuente de informacion para el desarrollo de sus actividades

de mejora en el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

En el proceso de investigacion, este trabajo se justifica puesto que se
obtendran resultados sobre dos factores como son el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Produccion de
Mogquegua. Cabe mencionar que muchos de los estudios de investigacién, en su
mayoria abordan la influencia o relacion de la satisfaccion laboral en el clima

organizacional y pocos la relacion inversa, como es el caso del presente estudio.

Las limitaciones encontradas para el desarrollo de la presente tesis
estuvieron dadas por la poca colaboracién de los 19 trabajadores de la DIREPRO,
no obstante, se pudo convencerlos de la importancia que resulta realizar este tipo
de investigacion para recomendar mejoras que permitan fortalecer el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de la institucion.

1.5.  VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

1.5.1. Variable 1: Clima Organizacional (C.O)



1.5.2. Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El Clima Para la medicién de la . Escala tipo Likert:
Organizacional, se primera variable Clima Autorrealizacion  EMS: 1-2-3-4-5-6- Ninguno o nunca.
define como: La Organizacional, se utilizd 7-8-9-10 Poco. Regular o
percepcion sobre un cuestionario de acuerdo algo. Mucho. Todo
aspectos vinculados al  a las dimensiones que la Involucramiento ftems: 11-12-13-14- © siempre
ambiente de trabajo, representan, estas son Laboral 15-16-17-18-19-20
permite ser un aspecto  Autorrealizacion,
diagnostico que orienta Involucramiento Laboral, |, 21.99.93.24
Clima acciones preventivasy  Supervision, Supervision ztg_zz 7-98.90.90

correctivas necesarias
para optimizar y/o
fortalecer el
funcionamiento de
procesos Yy resultados
organizacionales.
Palma (2004 ).

Organizacional.

Comunicacion,

Condiciones Laborales; la
cual se tomaré a los
trabajadores de la Direccion
Regional de la Produccion

Comunicacion

Items: 31-32-33-34-
35-36-37-38-39-40

(DIREPRO) Moquegua.
Esto facilitara al resultado
de las hipétesis propuestas
en la presente
investigacion.

Condiciones
laborales

Items: 41-42-43-44-
45-46-47-48-49-50

Nota. Elaboracion propia.



1.5.3 Variable 2: Satisfaccion Laboral (S.L)

1.5.4 Operacionalizacion

Nota. Elaboracidn propia

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
La Satisfaccion Para la medl_(:|on de la ETC.caIa. tipo
Laboral, se define seg_unda \_/?rlable Condiciones Fisicas ftoms: 1.9.3.4.5 Likert:
como: La disposicion Sat_lsf’accmn La_boral_, Se /o materiales : Totalmente de
. aplico un cuestionario acuerdo. De
o tendencia
. de acuerdo a las acuerdo.
relativamente estable ) i .
hacia el trabajo dimensiones que lo ) Indeciso. En
" integran, estas son: Desempefio de Tareas  Items: 6-7-8-9-10-11  desacuerdo
basada en creencias 0 . o
. . condiciones Fisicas y/o Totalmente en
Satisfaccion valores desarrollados a . .
. Materiales, Desempefio desacuerdo.
Laboral partir de su

de Tareas, Beneficios
Remunerativos,

i Desarrollo Personal,
actitudes son basadas i )
Relaciones Sociales, la

desde el ambiente de ]
cual se tomara a los

trabajo y se relaciona _ ftems: 16-17-18-19-20-
directamente con el trabajadores de la Desarrollo Personal 21

~ Direccion Regional de
desempefio, ya que un

Beneficios
Remunerativos

experiencia
ocupacional. Estas

Items: 12-13-14-15




trabajador feliz es un
trabajador productivo
(Palma, 2004).

la Produccion

(DIREPRO) Moquegua.

Esto facilitara al

resultado de las Relaciones Sociales
hipdtesis propuestas en

la presente

investigacion.

Items: 22-23-24-25
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1.6.

1.6.1.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
Hipdtesis General

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral en la Direccién Regional de la Produccién Moquegua, 1o 2023.

1.6.2.

Hipotesis Especificas

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimensién, Condiciones Fisicas y/o Materiales, en la

Direccion Regional de la Produccién Moguegua, 1o 2023.

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimension, Desempefio de Tareas, en la Direccion Regional
de la Produccion Moquegua, Ilo 2023.

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimension beneficios remunerativos, en la Direccion

Regional de la Produccion Moquegua, llo 2023.

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimension, Desarrollo Personal, en la Direccién Regional de

la Produccién Moquegua, 1o 2023.

Existe relacion directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, en su dimensién, Relaciones Sociales, en la Direccion Regional de
la Produccién Moquegua, llo 2023.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En el estudio, se llevaron a cabo investigaciones en distintos momentos y
lugares, abordando variables vinculadas al Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral, en el entorno local, nacional e internacional.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Santamaria (2020), en su investigacion titulada "Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A.", Santamaria concluy6 que el clima organizacional influye significativamente
en el rendimiento laboral de los empleados de Datapro S.A. Esta conclusion se basé
inicialmente en los resultados de estadisticas descriptivas sobre las variables y sus
dimensiones. Posteriormente, las pruebas de inferencia estadistica confirmaron que

no existia independencia entre las variables estudiadas.

Mendoza et al. (2022), en la investigacién "Relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral: estudio focalizado en el laboratorio
empresarial LAEMCO en Tunja (Colombia)", analizaron como el clima
organizacional afecta el desempefio laboral en el laboratorio empresarial LAEMCO
de la Universidad Pedagdgica y Tecnologica de Colombia (UPTC). Utilizando un
disefio descriptivo-correlacional, recopilaron datos mediante encuestas a 75

participantes, incluidos practicantes, empleados e instructores. Los datos fueron



analizados con el software R, revelando que el 80% de las actitudes positivas,
buenas relaciones interpersonales y la adecuada gestion de comunicaciéon y
problemas mejoraban el desempefio laboral. Concluyeron que existe una fuerte y

directa asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Pedraza (2020), en su investigacién sobre "clima y satisfaccion laboral del
capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas”,
Pedraza examino la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
desde la perspectiva de los empleados. Utilizando un enfoque empirico, racional y
causal, y una muestra no probabilistica de 80 sujetos, el estudio aplicé estadistica
descriptiva para caracterizar a la poblacion. Se utilizaron técnicas de reduccion de
datos para identificar cinco factores del ambiente laboral. Las emociones laborales
confirmaron el modelo de satisfaccion intrinseca y extrinseca, con un coeficiente
alpha de Cronbach superior a 0.70 que indicé la fiabilidad de la escala. Mediante el
modelado de ecuaciones estructurales, se validaron las relaciones hipotetizadas,
mostrando que los factores de afecto, estandares e identidad del clima
organizacional tienen relaciones positivas y significativas con la satisfaccion
intrinseca y extrinseca. Las valoraciones de los empleados en organizaciones
privadas mostraron diferencias Unicamente en las relaciones de identidad y
estandares con la satisfaccion intrinseca, subrayando la relevancia del clima

organizacional en la satisfaccion de los empleados y el desempefio organizacional.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Chata (2020), en su investigacién titulada "Clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de ciudad nueva, periodo 2018", Chata examind cémo el
clima organizacional afecta la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el afio 2018.
Utilizando un enfoque cuantitativo, de nivel explicativo y disefio no experimental-
transversal, encuestd a una muestra de 87 trabajadores. Los datos se recopilaron
mediante un cuestionario con escala Likert, validado por tres expertos y con una

confiabilidad aceptable. Los resultados mostraron que el clima organizacional
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influye en la satisfaccion laboral de los empleados, lo cual se validé a través de una
regresion logistica. EI modelo resultante, con un p-valor de 0,000 (menor que 0,05),
y los coeficientes R cuadrado de Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, indicaron
que la satisfaccion laboral se explica en un 14,9% y 24,3%, respectivamente, por el

clima organizacional.

Heredia (2019), en su estudio "Influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en internos de medicina que laboran en el Hospital Goyoneche™,
Heredia determind que el 39.13% de los internos percibia el clima organizacional
como muy desfavorable o desfavorable, el 52.70% lo percibia como medio, y el
8.11% como favorable, sin percepciones de un clima muy favorable. Al analizar la
relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, se observé una
relacién positiva significativa (r = 0.61), concluyendo que existe una relacion
directa significativa entre ambas variables en los internos de medicina del Hospital
Goyoneche.

Romero (2021), en su investigacion sobre "Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Piura, Agencia Moshoqueque, 2019", Romero estudié la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de esta entidad,
considerando variables como sexo, edad y area de trabajo. Con una muestra de 40
trabajadores (24 hombres y 16 mujeres), aplico dos cuestionarios de 25 items cada
uno para evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral, utilizando una
escalade 1 a 3. Los resultados mostraron altos porcentajes en la escala "de acuerdo™
para ambas variables, y una correlacion de Spearman de 0.671, indicando una
relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, Agencia Moshoqueque. Esto subraya
que un clima organizacional adecuado impacta positivamente en el desempefio

laboral de los trabajadores.
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2.1.3. Antecedentes regionales o locales

Catacora (2023), en su estudio titulado "Clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la empresa JJC Besalco en el proyecto
de Quellaveco, 2022", Catacora demostrd una asociacion positiva y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Con un grado de significancia
de 0.000 y un coeficiente de Pearson de r = 0.535, se evidenci6 que un clima laboral
adecuado y favorable mejora el desempefio de los colaboradores. Ademas, se
identificd una relacién positiva entre el desempefio laboral y las dimensiones de
responsabilidad y riesgo, sistema de recompensas, estructura organizacional,
ambiente de apoyo e identidad, con coeficientes de 0.375, 0.250, 0.455, 0.403 y
0.671, respectivamente. Se concluyd que el desarrollo de un entorno laboral
responsable, con un sistema de recompensas adecuado, una correcta estructura
organizacional, un ambiente de apoyo y una fuerte identidad, se asocia con mejoras

en el desempefio de los empleados.

Estos antecedentes destacan la relevancia y la actualidad de estudiar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, proporcionando un marco de referencia

para el analisis en la Direccion Regional de la Producciéon de Moquegua.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Definicion de Clima Organizacional

Las definiciones del clima organizacional son variadas, y a continuacion se

abordaran las mas relevantes:

a. Chiavenato (2017), en su libro "Introduccion a la Teoria General de la
Administracion”, Chiavenato define el clima organizacional como una
cualidad o atributo del entorno institucional donde los trabajadores
experimentan sus actividades cotidianas, y que afecta directamente su
comportamiento. Este enfoque destaca la importancia del entorno en la

motivacion y satisfaccion de los empleados.
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b.

2.2.2.

Anzola (2018), en su trabajo "Percepciones del Entorno Organizacional”,
Anzola desarrollé una perspectiva sobre el clima organizacional, haciendo
referencia a como los colaboradores perciben el entorno organizacional. Se
valoran y evallan las percepciones internas y externas, las cuales repercuten
en el comportamiento organizacional y alteran la percepcion del

colaborador, haciéndola Unica en comparacién con otras instituciones.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Segun Likert (2004), al definir las caracteristicas del clima organizacional,

se pueden identificar tres tipos de variables:

2.2.3.

Variables causales: Son las variables independientes que determinan la
direccion en la que se desarrolla la organizacion y logra resultados. Estas
incluyen las estructuras organizativas y administrativas, asi como decisiones

institucionales.

Variables intermedias: Estas variables recopilan informacion interna, tanto
organizacional como institucional, incluyendo aspectos como la

motivacion, el rendimiento, la comunicacién y la toma de decisiones.

Variables finales: Resultan de factores internos o variables causales e
intermedias, y estan orientadas hacia la obtencién de resultados por parte de

las empresas, como la productividad institucional y financiera.

Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (2004) en su investigacion sobre los tipos de

Clima Organizacional, se presentan las siguientes categorias:

a.

Clima Autoritario:

Sistema | autoritario explotador: Se manifiesta cuando la direccion carece

de confianza en los empleados, generando un ambiente percibido como
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2.2.4.

temeroso, con escasa interaccion entre superiores y subordinados, y

decisiones tomadas exclusivamente por el jefe.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: Genera confianza en las relaciones
existentes con los colaboradores y directores, utilizando mecanismos de

motivacion para los empleados.

Clima Participativo:

Sistema Il consultivo: Se distingue por la confianza del superior en el
subordinado, permitiéndole tomar decisiones especificas y satisfacer la
necesidad de respeto.

Sistema IV participacion en grupo: Las jefaturas tienen un grado de
confianza en los subordinados, con un enfoque integracional a nivel

institucional y comunicacion como prioridad.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Los cambios temporales en las actitudes de las personas son visibles en el

clima organizacional y se deben a diversos motivos, como la rotacion de empleados,

los vencimientos mensuales, las bonificaciones, los aumentos salariales, los

despidos, los cambios de gerente, entre otros.

2.2.5.

Rodriguez (2019), destaca que la permanencia, influencia del
comportamiento de los trabajadores e indicadores de problemas son
caracteristicas esenciales del clima organizacional. Estos factores pueden
indicar la presencia de un mal clima laboral si se observan altos niveles de

rotacion y renuncia de empleados.

Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Palma (2016), se destacan las siguientes dimensiones:
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2.2.6.

2.2.7.

Autorrealizacion: Percepcion del colaborador acerca de las oportunidades
que ofrece el entorno laboral para su desarrollo y crecimiento personal.

Involucramiento laboral: Identificacion del colaborador con la organizacion

y su compromiso con las metas y valores de la misma.

Supervision: Observacion y orientacion proporcionada por el jefe inmediato
para mejorar la calidad de la produccidn y el servicio.

Comunicacion: Nivel de conectividad de la informacion gestionada dentro

de la organizacion.

Condiciones de trabajo: Provision de herramientas necesarias Yy
reconocimiento del esfuerzo del trabajador.

Definicion de Satisfaccion Laboral

Las definiciones sobre satisfaccidn laboral mas relevantes incluyen:

Bravo et al. (2018), conceptualizan la satisfaccion laboral como el
comportamiento y/o actitudes que un individuo desarrolla frente a una

situacion laboral.

Robbins y Judge (2019), la definen como una percepcidén emocional positiva
por parte de los colaboradores, originada en la evaluacién de sus actitudes

y aptitudes hacia el trabajo.

Teoria aplicada a la Satisfaccion Laboral

Herzberg (2017) introduce la Teoria de los dos factores, indicando que la

satisfaccion laboral se deriva de:

Factores intrinsecos o0 motivadores: Elementos que incrementan la

satisfaccion y la motivacion en el trabajo.
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2.2.8.

2.2.9.

2.2.10.

Factores externos o higiénicos: Elementos que eliminan la insatisfaccion

laboral, pero no contribuyen al aumento de la motivacion.

Factores determinantes para la Satisfaccion Laboral

Robbins (2019), identifica factores clave que influyen en la satisfaccion
laboral, tales como desafio inherente al trabajo, sistema de recompensas
equitativas, condiciones de trabajo favorables, apoyo de los colegas y
coincidencia entre la personalidad del individuo y las responsabilidades del

puesto.

Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral

Robbins (2019), destaca que factores como la edad, géenero, nivel educativo
y tiempo de servicio influyen en el nivel de satisfaccién laboral. La
satisfaccion laboral esta vinculada a caracteristicas relacionadas con el
trabajo, como el desafio mental, recompensas justas, condiciones de trabajo

favorables, apoyo de compafieros y participacion en la toma de decisiones.

Dimensiones de la Satisfaccién Laboral

Las dimensiones de Satisfaccion Laboral, segin Sonia Palma (2016), se

dividen de la siguiente manera:

a.

b.

C.

Desempefio de tareas: Evaluacion de las actividades diarias realizadas en el

trabajo.

Condiciones fisicas y/o materiales: Elementos tangibles como la

infraestructura y el entorno laboral.

Desarrollo personal: Cémo el trabajo contribuye al crecimiento y desarrollo

personal de cada colaborador.
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d. Beneficios remunerativos: Incentivos, beneficios y bonificaciones

adicionales recibidas en funcion del desempefio.

e. Politicas administrativas: Normas y reglas establecidas en la organizacion.

f. Relaciones sociales: Nivel de interaccion y amistad entre los miembros de

la organizacion.

g. Relacion con la autoridad: Evaluacion subjetiva de la relacion con los

superiores y las tareas asignadas.

2.2.11. El Ministerio de la Produccion-PRODUCE

El Ministerio de la Produccién fue establecido mediante la Ley 27779 el 10
de julio de 2002, con el proposito de disefiar, implementar y supervisar politicas
nacionales y sectoriales relacionadas con la pesqueria, las micro y pequefias
empresas (MYPE) y la industria, en concordancia con la politica general y los

planes gubernamentales.

2.2.12. La Direccion Regional de la Produccién Moquegua-DIREPRO

La Direccion Regional de la Produccion (DIREPRO) es una entidad
descentralizada vinculada administrativa, jerarquica y presupuestalmente al
Gobierno Regional de Moquegua. Su area de influencia abarca la Region
Moquegua, incluyendo las provincias de llo, Mariscal Nieto y General Sanchez

Cerro.

a. Misiony Vision

e Mision: Promover y fomentar la productividad y competitividad de las
actividades pesqueras, acuicolas, la industria manufacturera y de la micro y
pequefia empresa, manteniendo un enfoque de uso racional de los recursos,
proteccion del ambiente, beneficio para la poblacion y contribucion al

desarrollo sostenible de la Regién Moqguegua y del pais.
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e Vision: Ser una entidad lider en el desarrollo, la productividad y
competitividad de las actividades de la pesca artesanal, la acuicultura,
industria manufacturera y de la micro y pequefia empresa, logrando su
diversificacion, calidad, sostenibilidad e innovacion, con cadenas
productivas de creciente valor agregado, en armonia con la conservacion del

ambiente y la biodiversidad.

b. Estructura organizacional

La estructura organizativa de la Direccion Regional de la Produccién es del
todo desfasada debido al bajo nivel de planeamiento estratégico desarrollado. El

organigrama vigente data del 2005 y es tal como se muestra a continuacion:

ORGANIGRAMA DE LA DIREPRO
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GERENCIA REGIONAL DE LA
PRODUCCION

ASESORIA JURIDICA,

OFICINA DE
PLANEAMIENTO Y
PRESUPUESTO

OFICINA DE
ADMINISTRACION

DIRECCION DE
INDUSTRIA

DIRECCION DE
PESQUERIA

Direccion Técnica de

Direccidn Técnica de

Direccidn Técnica de

Extraccion y Insumos v Productos Mormmas Técnicas y
Procesamiento Direccidn Técnica de Cuuimicos Cantrol
Pesguero Pasca Aresanal Fiscalizados

Direccian Técnica de
Acuicultura

Direccidn Técnica de
Seguimiento, Control

v Vigilancia

DIRECCION ZONAL DE LA
PRODUCCION MARISCAL

NIETO

OFICINA ZOMNAL DE LA
PRODUCCION GEMERAL
SANCHEZ CERRO

c. Sistemas administrativos

e Gestidn de recursos humanos

El personal de la Direccion Regional de la Produccion del Gobierno

Regional Moquegua, se distingue por su ubicacion geografica.
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En la Provincia de llo, se encuentra la sede principal de la DIREPRO y su

PEA de personal nombrado es:

FUNCION PESCA

NIVEL REMUNERATIVO PEA
F-3 4
F-1 5
SPF 1
STB 2
STF 2
TOTAL PEA 14

Nota. Elaboracién propia

FUNCION INDUSTRIA

NIVEL REMUNERATIVO PEA
F-3 1
SPF 1
TOTAL PEA 2

Nota. Elaboracion propia

Cabe mencionar que durante el 2018 se tuvo largo tiempo sin cubrir dos
plazas de nivel F-3 y SPF, cuyo personal ceso en el al trabajo. Recién en el Gltimo
trimestre se logro coberturar dichas plazas mediante concurso publico cuyos
contratos vencieron en diciembre del 2018; no obstante se tiene documentacion de
la probable pérdida de dichas plazas y su respectivo presupuesto, situacion que
merece una especial atencion para su necesaria y pronta recuperacion con apoyo

del Gobierno Regional Moquegua.
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NIVEL REMUNERATIVO PEA OBSERVACIONES

F-3 1 Recuperar plaza
SPF 1 Recuperar plaza
TOTAL PEA 2

Nota. Elaboracion propia

El personal de confianza regularmente cae en la designacion del Director

Regional de la Produccion.

NIVEL REMUNERATIVO PEA
F-5 1
TOTAL PEA 1

Nota. Elaboracién propia

Existe también un personal por reposicion judicial, quien cumple funciones
de vigilancia y/o chofer, no cuenta con plaza ni presupuesto para efectivizar su
sueldo, por ello se ha convenido entra las partes otorgar un sueldo Unico de S/.
1,300.00 mensuales los cuales son asumidos con cargo a recursos ordinarios o
recursos directamente recaudados, segun disponibilidad presupuestal, lo cual afecta
en la programacion presupuestal para actividades propias de la institucion, siendo
recomendable que el Gobierno Regional Moquegua, culmine el trdmite ante el MEF

para el otorgamiento de su plaza y el presupuesto correspondiente.

NIVEL REMUNERATIVO PEA
(S/. 1,300.00) 1
TOTAL PEA 1

Nota. Elaboracion propia
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Por otro lado, se tiene también personal contratado por servicios temporales,
a los cuales por escasa disponibilidad presupuestal apenas se les paga el monto de
S/. 1025.000 mensuales. Dos de ellos cumplen funciones de vigilancia y uno en

labores de limpieza.

NIVEL REMUNERATIVO PEA
(S/. 1025.00) 1
(S/. 1,025.00) 1
(S/. 1,025.00) 1
TOTAL PEA 3

Nota. Elaboracién propia

En la Provincia de Mariscal Nieto, se encuentra la Direccion Zonal de la
Produccion Moquegua, dependiente de la Direccién Regional de la Produccién,

siendo la PEA de personal nombrado:

NIVEL REMUNERATIVO PEA
F-3 0
SPB 1
STB 1
TOTAL PEA 2

Nota. Elaboracion propia

En la Provincia de General Sanchez Cerro-Omate, se encuentra la Oficina
Zonal de la Produccion Moquegua, dependiente de la Direccion Regional de la
Produccion, siendo la PEA de personal nombrado:
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NIVEL REMUNERATIVO PEA

STA 1

TOTAL PEA 1

Nota. Elaboracién propia

En términos generales a inicios del 2019 el total de personal nombrado y/o
contratado permanente, incluido el personal de repuesto judicial que viene
laborando para el cumplimiento de funciones en la Direccién Regional de la

Produccion, es:

NIVEL REMUNERATIVO PEA
F-3 5
F-1 5
SPB 1
SPF 1
STA 1
STB 3
STF 2
(RJ) 1
TOTAL, PEA 19

Nota. Elaboracion propia

2.3. MARCO CONCEPTUAL

a. Clima Laboral Litwin y Stringer (1968) definen el clima laboral como las
percepciones y actitudes compartidas de los empleados hacia su entorno

laboral. En su conceptualizacion, destacan que el ambiente de trabajo se
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configura a través de caracteristicas organizativas y estructurales, asi como

de las interacciones entre los empleados y la gerencia.

Satisfaccion Laboral Segun Locke (1969), la satisfaccion laboral es el estado
emocional derivado de la evaluacién de un trabajo o experiencia laboral.
Locke enfatiza que la satisfaccion no se limita a la ausencia de
insatisfaccion, sino que implica sentimientos positivos y placenteros

asociados con el trabajo y las experiencias laborales.

Autorrealizacién Maslow (1954) describe la autorrealizacion como el
impulso interno de un individuo para alcanzar su maximo potencial y
convertirse en la mejor version de si mismo. Este concepto involucra el
desarrollo personal, la busqueda de metas significativas y la realizacion

individual.

Involucramiento laboral Kahn (1990) sostiene que el compromiso laboral se
logra cuando los empleados se sienten fisica, cognitiva y emocionalmente
conectados con su trabajo. Esto implica una conexion profunda y un

compromiso con la funcién y la organizacion.

Supervision Bradford (1953) describe la supervision como el proceso de
brindar direccion y orientacion a los empleados para alcanzar objetivos
organizacionales. Destaca la importancia de la supervision efectiva en la
coordinacion de actividades, el desarrollo de habilidades y la resolucion de
problemas en el lugar de trabajo, asi como la necesidad de comunicacion

clara y retroalimentacion constructiva.

Comunicacion Organizacional Katz (1966) ofrece una comprension
completa de la comunicacion en el entorno organizacional, resaltando su
importancia para la coordinacién, la toma de decisiones y el logro de
objetivos. Katz enfatiza la necesidad de una comunicacion clara y abierta
entre los diferentes niveles jerarquicos para un funcionamiento eficiente y

una cultura organizacional solida.
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f.

Desarrollo Personal Aunque Carl (1961) no definié especificamente el
término "desarrollo personal”, su enfoque en la autorrealizacién y el
crecimiento personal contribuyd significativamente a la comprension del
concepto. Rogers destaco la importancia de la autenticidad, la aceptacion y

la autorreflexion en el crecimiento personal.

Relaciones Sociales Mead (1934) propuso la teoria del interaccionismo
simbdlico, subrayando la importancia de la interaccion social y la
comunicacion simbdlica en la formacion de la identidad individual y la
construccion de la realidad social. Su enfoque destaca cémo las relaciones
sociales influyen en la construccion del yo y como los individuos se ven
afectados por las percepciones y expectativas de los demas en el contexto

de las interacciones sociales.

Motivacion Maslow (1943) present6 una jerarquia de necesidades que los
humanos buscan satisfacer, desde necesidades basicas hasta necesidades
mas complejas. Maslow argumenta que la motivacion surge de la busqueda
de la satisfaccion de estas necesidades, con el impulso de satisfacer la

siguiente necesidad en la jerarquia una vez que una ha sido satisfecha.

Liderazgo Bennis (1989) destaca la importancia de la autoconciencia, la
integridad, la capacidad de adaptacion y la capacidad de inspirar a otros
como componentes clave del liderazgo efectivo. Su enfoque en el desarrollo
personal y la capacidad de influir positivamente en los deméas ha sido
fundamental para la comprension moderna del liderazgo en el contexto

empresarial y organizacional.
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CAPITULO 111

METODO

3.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

El presente estudio es una investigacion con enfoque cuantitativo, del tipo

bésica, no experimental y transversal, de nivel de investigacion correlacional.

3.2. DISENO DE INVESTIGACION

Disefio de corte no experimental, retrospectivo, transversal y correlacional;

su gréfico corresponde a:

MR

V2

Donde:

M = Muestra en que se realizé el estudio

V1 = Observacion de la Variable Independiente: Clima Organizacional, que
influye.

R Relacion entre las dos variables, intensidad de asociacion de las variables,
«—>



V2 = Observacion de la Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral, que es
influida

Las investigaciones con disefio no experimental son aquellas que los
investigadores no manipulan o intervienen intencionalmente las variables de

estudio.

Las denominadas investigaciones con disefio no experimental de corte
transversal o conocidas también como transeccional, se caracteriza por la
recoleccion de data en tiempo, momento y espacio Unico con el propdsito de
describir sin alterar las variables, con la finalidad de investigar la relacion de

acuerdo a la descripcion en un momento determinado.

3.3. POBLACIONY MUESTRA
a. Poblacion

La determinacion de la poblacion, esta conformada por el total de 19
trabajadores de la Direccion Regional de la Producciéon (DIREPRO) Moquegua, de

acuerdo al personal total de la estructura organica institucional.

b. Muestra
La investigacion se realizara con el total de trabajadores de la Direccion
Regional de la Produccion (DIREPRO) Moquegua.

n=19

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.4.1. Técnicas

El estudio corresponde a las investigaciones de campo, modalidad de
investigacion que se realiza en el medio donde se presenta el fenomeno de estudio
(Mufoz, 2010). La técnica que se ha utilizado es la encuesta. La encuesta que se

define como “la recopilacion de datos concretos, dentro de un topico de
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investigacion especifico, mediante el uso de cuestionarios o entrevistas, con
preguntas y respuestas precisas que permiten hacer una rapida tabulacion y analisis
de esa informacion” (Mufoz, 2010, p.142).

3.4.2. Tipo de Instrumentos

En el trabajo de investigacion, se aplicaron los cuestionarios de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral a los 19 trabajadores de la DIREPRO. En lo
que concierne a las variables Clima organizacional y satisfaccion Laboral, los
instrumentos aplicados han sido los cuestionarios de escala de evaluacion, de
alternativas tipo Likert, instrumentos que han sido organizados y adaptados por el

investigador, los cuales se muestran en los anexos 02 y 03 respectivamente.

3.4.3. Validez de los instrumentos

La validez se entiende como el “grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir” (Hernandez et al., 2006). En el presente
estudio se aplicd validez de contenido, mediante juicio de expertos, los cuales
alcanzaron un promedio de valoracién del 96% para el Instrumento Cuestionario de
Clima Organizacional y de 92 % para el Instrumento Cuestionario de Satisfaccion

Laboral.

3.5. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.5.1. Instrumentos de investigacion
a. Variable independiente:

e Clima Organizacional

En cuanto a la evaluacion de los resultados se considerara la metodologia

de escalamiento de Rensis Likert.

b. Variable dependiente:

31



e Satisfaccion Laboral

En cuanto a la evaluacion de los resultados se considerara la metodologia

de escalamiento de Rensis Likert.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

41. VALIDEZ DEL TRABAJO DE CAMPO

Se considerd la validez usando Juicio de expertos (Ver anexo 4). Para
determinar la fiabilidad o confiabilidad de los instrumentos, se pasé a medir en
primer lugar la variable independiente CLIMA ORGANIZACIONAL, para ello se
trabajo directamente con una muestra de 19 encuestados obteniéndose un alfa de
Cronbach de 0,900; la cual es una consistencia o confiablidad muy BUENA, segun
George y Mallery (2003). Por tal motivo, no fue necesario hacer reajustes a dicho
instrumento el cual constaba de 50 preguntas o indicadores. En la Tabla 1, se

muestra lo manifestado anteriormente.

Tabla 1

Estadistico de fiabilidad de la variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,900 50

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

Seguidamente, se pasé a medir la variable dependiente SATISFACCION
LABORAL, se trabajé con una muestra de 19 encuestados obteniéndose un alfa de
Cronbach de 0,670 (una consistencia o confiablidad MODERADA, segun George

y Mallery (2003); por lo que fue necesario hacer reajustes a dicho instrumento el



cual constaba de 25 preguntas o indicadores. En la Tabla 2, se muestra lo
manifestado anteriormente.

Tabla 2

Estadistico de fiabilidad de la variable Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,670 25

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

En este caso, se debe aumentar el alfa de Cronbach para validar el
instrumento satisfaccion laboral, suprimiendo elementos o items en nuestro
instrumento original, en el presente estudio se ha suprimido 4 elementos. Del
reporte SPSS se muestra en la Tabla 3, el ultimo elemento suprimido (noveno
elemento de la tabla).
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Tabla 3
Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala ., Alfa de Cronbach si el
. . Correlacion total de
si el elemento se si el elemento se ha . elemento se ha
. . elementos corregida ..
ha suprimido suprimido suprimido
La distribucion fisica del ambiente de trabajo
J 51,79 68,398 628 766

facilita la realizacion de mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable. 51,68 69,006 ,705 ,7162

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi

. . 50,84 73,696 ,460 ,781
trabajo es inigualable.
E,n el ambiente fisico donde me ubico, trabajo 51,53 69,708 668 765
comodamente.
EX|st_en las coqulfjades para un buen desempefio 51.05 70,608 567 772
de mis labores diarias.
I(;tar;area que realizo es tan valiosa como cualquier 52,05 84.053 147 796
Me siento realmente Gtil con la labor que realizo. 52,95 86,386 -,089 ,807
!_as tareas_que realizo las percibo como algo sin 50,11 79,433 319 789
importancia.
Me gusta el trabajo que realizo. 52,68 86,228 -,083 ,812
Me siento complacido con la actividad que realizo. 53,05 86,275 -,082 ,805
Me siento mal con lo que hago. 50,11 83,988 ,170 ,795
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Siento que el sueldo que tengo es bastante

50,95 79,608 258 , 793
aceptable.
Fellzmepte mi trat?ajc_) me permite cubrir mis 51.05 77,608 561 779
expectativas economicas.
Siento que el trabajo que hago es justo para mi 52,26 74316 634 772
manera de ser.
Mi trabajo me permite desarrollar personalmente. 52,47 77,485 ,716 776
Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 52,63 77,468 ,706 176
Me s!ento feliz por los resultados que logro en mi 52,89 80,877 204 790
trabajo.
Mi trabajo me hace sentir realizado. 52,95 81,053 ,291 ,791
Hgmendo mi trabajo me siento bien conmigo 52.89 85,766 039 802
mismo.
El amblente creado por I’PIS cqmpane_ros de trabajo 51.47 77,374 301 792
es el ideal para desempefiar mis funciones.
Me agrada trabajar con mis comparieros. 51,95 81,942 ,180 ,796
La solidaridad es una virtud caracteristica en 52,58 83,368 125 798

nuestro grupo de trabajo.

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.
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Después de haber suprimido elementos, en la Tabla 4 se muestra el nuevo
alfa de Cronbach de 0,812; el cual es una consistencia o confiablidad muy BUENA,

segun (George y Mallery, 2003).

Tabla 4

Estadistico de fiabilidad de la variable Satisfaccion

Alfa de Cronbach N de elementos
812 21

Nota. Reporte matriz de sistematizacion de datos con SPSS-V25.

4.2.  PRESENTACION DE RESULTADOS POR VARIABLES

4.2.1. Estadistica descriptiva

Tabla 5
Prueba de Normalidad para las variables Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral
Shapiro - Wilk Kolmogorov - Smirnov
Para una muestra n<=50 Para una muestra n > 50

Nota. Elaboracion propia.

1. Planteamiento de las hipotesis

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Ha: Los datos no siguen una distribucion normal

2. Nivel de significancia

Confianza 95%

Significancia (alfa) 5%

3. Prueba estadistica a emplear
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Tabla 6

Resultados Prueba de Normalidad (Como la muestra es n=19 < 50{)

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima
o ,161 19 ,200* 947 19 ,344
organizacional
Satisfaccion
177 19 ,118 ,865 19 ,012

laboral

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

4. Criterio de decision

Si p < 0,05, rechazamos la hipétesis Ho y se acepta la hipotesis Ha.
Si p > 0,05, aceptamos la hipotesis Ho y rechazamos la hip6tesis Ha.

5. Decision y conclusion

De la Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, mostrada en la Tabla 6, se
visualiza que para la variable CLIMA ORGANIZACIONAL se tiene p=0,344>0,05
entonces aceptamos la hip6tesis nula y rechazamos la hip6tesis Ha, es decir los
datos siguen una distribucion normal, por lo tanto, aplicaremos la prueba
paramétrica. Para la variable SATISFACCION LABORAL se tiene p=0,012<0,05
entonces rechazamos la hipétesis Ho y se acepta la hipotesis Ha, es decir los datos
no siguen una distribucion normal, entonces aplicaremos estadistica no paramétrica.
En estos casos dado que no hay igualdad en la prueba de normalidad para ambas

variables, se opta por aplicar la prueba no paramétrica.
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4.2.1.1. Resultados Univariados: Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral

Tabla 7
Distribucién del Clima Organizacional de los trabajadores de la DIREPRO-2023

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 42,1
Medio 7 36,8
Alto 4 21,1
Total 19 100,0

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION

Como se muestra en la Tabla 7 y la Figura 1, la distribucién del clima
organizacional en la DIREPRO-2023 muestra una variedad de percepciones entre
los empleados. Mientras que una parte considerable (42.10%) ve el clima como
bajo, una minoria (21.10%) lo percibe como alto, sugiriendo satisfaccion con el
ambiente laboral. Entre estos extremos, un grupo considerable (36.80%) lo
considera medio, mostrando una posicion neutral. Estos resultados sefialan la
necesidad de abordar areas problematicas identificadas por quienes ven el clima
como bajo, mientras se fomentan y se fortalecen los aspectos positivos apreciados
por aquellos que lo consideran alto. En conjunto, estos hallazgos proporcionan una
guia valiosa para mejorar el ambiente laboral y promover la satisfaccion de los

empleados en la organizacion.
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Figura 1
Frecuencia del Clima Organizacional de los trabajadores de la DIREPRO-2023

500
40,0
30.0 Bajo
Medio
10.0
0.0 -«

BAIO MEDIO ALTO

Nota. Elaboracion propia de los resultados del SPSS-V25.

Tabla 8
Distribucién de las dimensiones del clima organizacional de los trabajadores de
la DIREPRO-2023

) _ Bajo Medio Alto
Dimensiones
F % F % F %

Autorrealizacién 7 36,8 2 10,5 10 52,6
In Involucramiento laboral 15 78,9 1 53 3 15,8
Supervision 11 57,9 5 26,3 3 15,8
Comunicacion 6 31,6 7 36,8 6 31,6
Condiciones laborales 5 26,3 10 52,6 4 21,1

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION

Como se muestra en la Tabla 8 y Figura 2, los resultados de la distribucion
de las dimensiones del clima organizacional entre los trabajadores de la DIREPRO-
2023 muestran una variedad de percepciones en cada una de ellas. En cuanto a la
autorrealizacion, la mayoria de los empleados (52.6%) reportan un nivel alto,
indicando un ambiente que promueve el desarrollo personal y profesional. Sin

embargo, la mayoria de los trabajadores (78.9%) perciben un bajo nivel de
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involucramiento laboral, lo que sugiere una falta de compromiso con las tareas y
metas organizacionales. En cuanto a la supervision, la mayoria de los empleados
(57.9%) ven un bajo nivel, lo que puede implicar una percepcion negativa sobre el
liderazgo y la direccion en la organizacion. Respecto a la comunicacion, hay una
distribucion equitativa entre los niveles bajo, medio y alto, lo que indica una
variedad de experiencias en la eficacia de la comunicacion dentro de la
organizacion. Finalmente, en términos de condiciones laborales, la mayoria de los
empleados (52.6%) perciben un nivel medio, con un equilibrio entre los niveles
bajo y alto. Estos hallazgos destacan areas especificas de fortaleza y debilidad en el
clima organizacional, proporcionando informacion valiosa para la implementacion

de estrategias de mejora en la organizacion.

Figura 2
Frecuencia de las dimensiones del Clima Organizacional de los trabajadores de
la DIREPRO-2023

120.0

100.0 -
B0.0 !-! I .
26.3
60.0
w8 36.8 52.6
400 10.5 78.9
57.9

20.0 36.8
316 26.3

0.0 T T T T 1

Autorrealizacion Involucramiente  Supervision  Comunicacién  Condiciones
laboral laborales

Bajo Medic = Alto

Nota. Elaboracion propia de los resultados del SPSS-V25.
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Tabla 9
Distribucién de la Satisfaccion Laboral de los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 26,3
Medio 5 26,3
Alto 9 474
Total 19 100,0

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION:

Como se muestra en la Tabla 9 y la Figura 3, la distribucion de la
satisfaccion laboral entre los trabajadores de la DIREPRO-2023 muestra una
tendencia positiva en general. Casi la mitad de los empleados (47.4%) reportan un
nivel alto de satisfaccion laboral, lo que sugiere que una parte significativa del
personal se siente satisfecha y contenta con su trabajo. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que un cuarto de los trabajadores (26.3%) reportan niveles bajos y
otro cuarto (26.3%) reportan niveles medios de satisfaccion laboral. Esto indica que
aun hay una proporcion considerable de empleados que podrian no estar
completamente satisfechos con su situacion laboral. En general, estos resultados
sefialan areas de fortaleza en términos de satisfaccion laboral, pero también
sugieren la necesidad de prestar atencion a aquellos empleados que podrian

necesitar un mayor apoyo o atencion para mejorar su satisfaccion en el trabajo.
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Figura 3
Frecuencia de la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la DIREPRO-2023
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Nota. Elaboracion propia de los resultados del SPSS-V25.

Tabla 10
Distribucién de las dimensiones de la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de
la DIREPRO-2023

) ) Bajo Medio Alto
Dimensiones
F % F % F %
Condiciones fisicas y/o materiales 4 21,1 9 474 6 31,6
Desempefio de tareas 14 73,7 2 105 3 158
Beneficios remunerativos 0 0 8 42,1 11 579
Desarrollo personal 18 94,7 0 0 1 53
Relaciones Sociales 9 47,4 5 26,3 5 26,3

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION

Como se muestra en la Tabla 10 y la Figura 4, los resultados de la
Distribucion de las dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
DIREPRO-2023 ofrecen una vision matizada de la experiencia laboral dentro de la
organizacion. Mientras que las condiciones fisicas y/o materiales reflejan una
tendencia mayoritaria hacia niveles medio (47.4%) y alto (31.6%) de satisfaccion,

un notable 21.1% reporta un nivel bajo, indicando la necesidad de mejoras en
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ciertos aspectos del entorno laboral. Sin embargo, la situacién es mas desafiante en
cuanto al desempefio de tareas, donde la mayoria de los trabajadores (73.7%)
expresan un nivel bajo de satisfaccion. En contraste, los beneficios remunerativos
reflejan una satisfaccion generalmente alta, con un 57.9% indicando un nivel alto y
ningun empleado reportando un nivel bajo. Esto sugiere que la politica de
compensacion esta en linea con las expectativas de la mayoria, aunque un 42.1%
aun se encuentra en un nivel medio, lo que sugiere margen para mejoras adicionales.
El desarrollo personal presenta un desafio significativo, ya que la gran mayoria de
los trabajadores (94.7%) reportan un nivel bajo de satisfaccion en esta dimension.
Por ultimo, las relaciones sociales muestran una distribucion mas equilibrada, con
un 47.4% en un nivel bajo, seguido de un 26.3% tanto en niveles medio como alto.
En resumen, estos resultados subrayan la importancia de abordar las areas de
debilidad identificadas, como el desempefio de tareas y el desarrollo personal,
mientras se mantienen y fortalecen los aspectos positivos, como las condiciones
fisicas y/o materiales y los beneficios remunerativos, para mejorar la satisfaccion

laboral y promover un entorno de trabajo mas saludable y productivo.

Figura 4
Frecuencia de las dimensiones de la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de
la DIREPRO-2023

120.0
100.0 msEE
60.0 .
X 94.7
40.0 73.7
20.0 47.4
211
0-0 r T T T T 1
Condiciones Desempeiio de Beneficios Desarrollo Relaciones
fisicas y/o tareas remunerativos personal Sociales
materiales

Bajo % W Medio % m Alto %

Nota. Elaboracion propia de los resultados del SPSS-V25.
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4.2.1.2. Resultados Bivariados: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Tabla 11

Tabla cruzada Clima Organizacional*Satisfaccion Laboral

CLIMA SATISFACCION LABORAL TOTAL
ORGANIZACIONAL BAJA MEDIA ALTA

N 4 3 1 8
BAJO

% 50,0 37,5 12,5 100,0

N 1 2 4 7
MEDIO

% 14,3 28,6 57,1 100,0

N 0 0 4 4
ALTO

% 0,0 0,0 100,0 100,0

N 5 5 9 19
Total

% 26,3 26,3 47 4 100,0

Nota. Reporte matriz de sistematizacién de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION:

Como se muestra en la Tabla 11 y Figura 5, los resultados entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral muestran patrones claros y distintos en
funcién de los niveles de cada variable. En el caso de un clima organizacional
calificado como bajo, el 50% de los empleados reportan un nivel bajo de
satisfaccién laboral, seguido por un 37.5% con nivel medio y un 12.5% con nivel
alto. Esto sugiere que un clima organizacional deficiente esta asociado con una
mayor proporcion de empleados insatisfechos en el trabajo. Por otro lado, cuando
el clima organizacional es medio, observamos una disminucion en el porcentaje de
empleados con niveles bajos de satisfaccion laboral (14.3%), mientras que el 28.6%
reporta un nivel medio y el 57.1% un nivel alto. Esto indica una mejora significativa
en la satisfaccion laboral a medida que el clima organizacional se vuelve mas
favorable. Por altimo, cuando el clima organizacional es calificado como alto, todos
los empleados (100%) reportan un nivel alto de satisfaccion laboral. Este resultado

resalta la importancia de un clima organizacional positivo en la promocion de una
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alta satisfaccion laboral entre los empleados. En resumen, estos hallazgos subrayan
la estrecha relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
destacando la importancia de crear un entorno de trabajo favorable para mejorar la

experiencia y el bienestar de los empleados.

Figura 5
Clima Organizacional Vs. Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

H BAJA MEDIA mALTA

100

100 -

80

57.1

60 50
X 7.5

40 )s 28.6

20 ’ 14i 0o

0 —
BAJO MEDIO ALTO

CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota. Elaboracion propia de los resultados del SPSS-V25.

Tabla 12

Tabla cruzada Clima Organizacional*Condiciones Fisicas y/o Materiales

CONDICIONES FISICAS Y/O

CLIMA
MATERIALES TOTAL
ORGANIZACIONAL
BAJA MEDIA ALTA

N 4 4 0 8
BAJO

% 50,0 50,0 0,0 100,0

N 0 5 2 7
MEDIO

% 0,0 71,4 28,6 100,0

N 0 0 4 4
ALTO

% 0,0 0,0 100,0 100,0

N 4 9 6 19
Total

% 211 47 4 31,6 100,0

Nota. Reporte matriz de sistematizacion de datos con SPSS-V25.
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INTERPRETACION:

Como se muestra en la Tabla 12 y la Figura 6, los resultados entre el clima
organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales revelan patrones interesantes
en funcion de los niveles de cada variable. Cuando el clima organizacional es
calificado como bajo, el 50% de los empleados reportan un nivel bajo de
condiciones fisicas y/o materiales, mientras que otro 50% reporta un nivel medio.
No se observan empleados que califiquen este nivel como alto. Esto sugiere que un
clima organizacional deficiente esta asociado con una percepcion mas negativa de
las condiciones fisicas y/o materiales en el lugar de trabajo. En contraste, cuando el
clima organizacional es calificado como medio, el 71.4% de los empleados reportan
un nivel medio de condiciones fisicas y/o materiales, mientras que el 28.6% reporta
un nivel alto. No se observan empleados con un nivel bajo en esta categoria. Esto
indica que un clima organizacional més neutral se asocia con una percepcion mas
favorable de las condiciones fisicas y/o materiales. Finalmente, cuando el clima
organizacional es calificado como alto, el 100% de los empleados reportan un nivel
alto de condiciones fisicas y/o materiales. Esto resalta la importancia de un clima
organizacional positivo en la promocion de condiciones fisicas y/o materiales
satisfactorios en el lugar de trabajo. En resumen, estos resultados sugieren una clara
relacion entre el clima organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales,
enfatizando la importancia de un entorno laboral positivo para garantizar

condiciones fisicas y/o materiales satisfactorios para los empleados.
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Figura 6
Clima Organizacional Vs. Condiciones fisicas y/o materiales
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Nota. Elaboracidn propia de los resultados del SPSS-V25.

Tabla 13

Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempefio de Tareas

CLIMA DESEMPENO DE TAREAS
TOTAL

ORGANIZACIONAL BAJA MEDIA ALTA

N 6 1 1 8
BAJO

% 75,0 12,5 12,5 100,0

N 4 1 2 7
MEDIO

% 57,1 14,3 28,6 100,0

N 4 0 0 4
ALTO

% 100,0 0,0 0,0 100,0

N 14 2 3 19
Total

% 73,7 10,5 15,8 100,0

Nota. Reporte matriz de sistematizacion de datos con SPSS-V25.

INTERPRETACION

Como se muestra en la Tabla 13 y la figura 7, los resultados entre el clima

organizacional y el desempefio de tareas revelan patrones significativos en funcion
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de los niveles de cada variable. Cuando el clima organizacional es calificado como
bajo, el 75% de los empleados reportan un nivel bajo de desempefio de tareas,
mientras que el 12.5% reporta un nivel medio y otro 12.5% un nivel alto. Esto
sugiere una asociacion entre un clima organizacional deficiente y un desempefio de
tareas subdptimo por parte de los empleados. En contraste, cuando el clima
organizacional es calificado como medio, el 57.1% de los empleados aln reportan
un nivel bajo de desempefio de tareas, aunque este porcentaje disminuye en
comparacion con el clima organizacional bajo. Ademas, el 14.3% de los empleados
reporta un nivel medio de desempefio de tareas y el 28.6% un nivel alto, lo que
sugiere una mejora gradual en el desempefio a m