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RESUMEN

En cuanto a la investigacion que se ha desarrollado, se propuso el objeto de
identificar la asociacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral
del personal de la Division de Economia de la Policia Nacional del Peru
(DIVECO-PNP). Para dar cumplimiento al objetivo se ha elaborado una
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional y de disefio no experimental
transversal; la cual fue aplicada a la muestra de ochenta y cinco trabajadores
de la DIVECO-PNP, de los cuales es personal policial el 52% y civil el 48%;
son del género masculino el 60% y femenino el 40%; los cuales tienen edades

entre 25y 63 afos, con una media de 39 afnos.

En torno a los alcances, se encontré que el clima organizacional tiene una
relacion significativa y positiva media con la satisfaccion laboral del personal
de la DIVECO- PNP (r=0.654**, p<0.01). Igualmente, las relaciones humanas,
el proceso interno, los sistemas abiertos y la objetividad racional tienen una
relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal de la
DIVECO-PNP (r=0.410**, p<0.01; rho=0.468**, p<0.01; rho=0.522** p<0.01;
rho=0.232*, p<0.05; respectivamente). Por lo mencionado, la evidencia
encontrada es similar a la propuesta de otros investigadores.

Palabras Clave: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral.
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ABSTRACT

The aim of this research was to examine the association between
Organizational Climate and Job Satisfaction among the personnel of the
Economic Division of the National Police of Peru (DIVECOPNP). To achieve
this objective, an applied, correlational, and non-experimental cross-sectional
study was conducted. The sample consisted of eighty-five workers from
DIVECO-PNP, with 52% being police personnel and 48% civilians. Among the
participants, 60% were male and 40% were female, ranging in age from 25 to
63 years, with an average age of 39 years. The findings indicated a significant
and positive relationship between the organizational climate and job
satisfaction of DIVECO-PNP personnel (r=0.654**, p
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INTRODUCCION

Un topico de interés que ha sido centro de atencion para la gestion estratégica
es el vinculo que se expresa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Sobre el particular, se han realizado investigaciones para conocer de
qué forma se asocian los aspectos del clima organizacional con la satisfaccion

laboral.

Los diversos enfoques desarrollados coinciden en la multidimensionalidad del
concepto de clima organizacional explicado por constructos conformados por
tres o mas dimensiones para explicar la forma de concepcién del clima
organizacional. No obstante, la satisfaccién laboral ha sido abordada por
algunos investigadores como un constructo multidimensional y por otros como

unidimensional.

En comunidén los investigadores aceptan que el clima organizacional es
reconocido como la percepcion del empleado acerca del trabajo y el entorno
de la organizacién. A su vez, la satisfaccion laboral ha sido concebida como
la evaluacion del colaborador sobre su propio trabajo y los aspectos

relacionados al trabajo que ofrece la organizacion.

Los aportes de los estudios realizados concluyen que las condiciones de un
clima organizacional adecuado promueven la evaluacion del colaborador
sobre la satisfaccion laboral, lo cual refuerza el involucramiento con la
materializacion de objetivos estratégicos, la optimizacion del desempefio y el
incremento de la productividad del colaborador. Por consiguiente, se beneficia

la organizacion porgue aumenta su rendimiento.

Por lo mencionado, surge el interés por conocer la vinculacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los colabores de la Division de
Economia de la Policia Nacional del Pera (DIVECO-PNP), la cual es una
Division de la Direccion de Administracion de la Policia Nacional del Peru
(DIRADM-PNP) (Decreto Legislativo N°1267, 2016; Decreto Supremo N°026-
2017-IN, 2017). La DIRADM-PNP es una Unidad Ejecutora (UE-002-
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DIRECFIN PNP) dependiente del pliego del Ministerio del Interior
(MININTER), y esta a su vez, responde al Ministerio de Economia y Finanzas
(MEF).

La DIVECO-PNP es una unidad responsable de ejecutar el proceso de pago
de distintos conceptos, como el pago de haberes, pago por adquisiciones de
bienes y servicios, caja chica de todas las unidades, fondo fijo rotatorio de las
comisarias, pagos de los servicios basicos, pago del suministro de

combustibles, pago de viaticos por comisiones de servicios, etc.

En tal sentido, se especifica el contenido de los capitulos del presente
proyecto de investigacion. En el primer capitulo se presenta el planteamiento
del problema; en el segundo capitulo se explican los antecedentes y el marco
conceptual; en el tercer capitulo se detalla la metodologia empleada para
desarrollar el estudio y los instrumentos que se aplicara para recoger la
informacion. Por altimo, en el cuarto capitulo se presentan los aspectos como

el cronograma y presupuestos del estudio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

1.1.1 Formulacion del problema

La principal preocupacion para la gestion estratégica es la evaluacion de
oportunidades y amenazas (externas e internas) de los componentes de
fortaleza y debilidad de la organizacion. Por tal motivo, en el ambito
internacional los directivos resaltan el rol de la gestidn estratégica, como
elemento de valor que impulsa el cambio organizativo, capitaliza los recursos
existentes (humanos, tecnologicos, econdmicos, etc.) y contribuye al
desemperio exitoso institucional publico o privado, en un entorno competitivo
y dinamico que potencia la satisfaccion tanto de los usuarios internos
(colaboradores) como los externos (clientes, proveedores, y agentes sociales)
(Rothaermel, 2021).

Uno de los temas que aborda con interés la gestién estratégica empresarial
es el desarrollo del clima organizacional; el cual, se enfoca en la gestion del
talento con el objeto de impulsar al capital humano a mejorar su desempefio
y conseguir una mayor productividad en la organizacion (Diamantidis y
Chatzoglou, 2018). A tal efecto, la gestion estratégica del talento ofrece una
respuesta a la diversidad de cambios manifestados que hacen el entorno
vulnerable, operando como un medio que propicia el rendimiento de la

empresa y ofrece una ventaja competitiva sostenible (Shet, 2020).

Las organizaciones policiales tienen una cultura organizativa y unas
caracteristicas especificas que afectan a la gestion estratégica de este tipo de
organizaciones (Rodrigues, 2017), como el pragmatismo, autoritarismo y
conservadurismo. Los agentes de la policia tienen un sentido de la misién
orientado a la accidén junto con un cinismo y pesimismo generalizados que

pueden chocar con algunos de los objetivos mas orientados al servicio de la



policia moderna (Bradford et al., 2014). Algunas investigaciones
internacionales destacan el clima organizacional como un elemento
determinante para modificar la actitud y el comportamiento de los policias, que
influyen en la operatividad interna de las diferentes divisiones de la institucion
(Bradford y Quinton, 2014; Haas et al., 2015). El clima organizacional se define
como el sentido compartido que los miembros asignan a su entorno especifico

dentro de la organizacion (Shaik, 2021).

La dinamica interna de la institucién policial, define la modalidad en la cual los
agentes policiales aprecian el clima organizacional, se relacionan con los
miembros y abordan su trabajo (Trinkner et al., 2016). En el entorno policial,
la autoridad se asocia con una estructura jerarquica vertical, muy similar a la
militar en todos los departamentos de trabajo; donde el modelo burocratico
afecta la iniciativa y satisfaccion laboral de los trabajadores (Figueroa et al.,
2015). En tal sentido, desarrollar y mantener el compromiso de los agentes
policiales con el cambio de la préctica organizativa y personal es un problema

persistente para los directores de la institucion policial (Bradford et al., 2014).

Los estudios realizados en el contexto del personal policial, sugieren que el
clima organizacional esta vinculado a la satisfaccién laboral (Lone et al.,
2017). La satisfaccion laboral se define como la evaluacion subjetiva del
individuo relacionada con la forma en que la persona percibe su trabajo
(Abuhashesh et.al., 2019). Algunos estudios internacionales sefialan la
relacion positiva y significativa del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal policial (Marpaung, 2021). Los empleados que trabajan
en organizaciones con un clima mas positivo tienden a estar complacidos con

su trabajo e involucrados con la organizacion (Ahmad et al., 2018).

En el ambito peruano la institucién policial ha expresado un creciente interés
por identificar el efecto del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral y
productividad de los agentes policiales, debido a que el personal policial es
considerado un activo y un pilar fundamental para el desarrollo de la

organizacién (Alva, 2017). Asi como, se preocupa por conocer el clima laboral



del personal policial y civil que labora en las unidades policiales, con el
propésito de disefar estrategias que favorezcan el desempefio del trabajador
(Rios, 2020). No obstante, hay que resaltar la cultura organizacional de la
disciplina policial, la cual propone que las érdenes deben ser acatadas
(Cajavilca et al., 2019). Algunos estudios nacionales se han desarrollado con
la finalidad de proporcionar herramientas de medicion adecuadas al personal
policial (Alva, 2017; Guerra, 2017).

La Division de Economia de la Policia Nacional del Peru (DIVECO-PNP), es
una unidad ejecutora encargada de administrar los procesos de pagos
(haberes, contrataciones de bienes y servicios, caja chica, etc.) de la
institucion. En esta unidad desempefia sus labores el personal policial
(oficiales y suboficiales) y personal civil. Uno de los temas de preocupacion
para la direccion estratégica de la division de economia, es la expresion de
discrepancias entre ambos tipos de personal. La dificultad para comunicarse
en las interacciones genera malestar entre los trabajadores, y surge por el
desconocimiento de términos de uso militar, la falta de aceptacion de las
ordenes de trabajo, asi como la resistencia a la autoridad por parte de los
empleados civiles; ya que la estructura jerarquica de la institucion es vertical
y descendente (oficiales-suboficiales-empleado civil y cas). En tal sentido, se
evidencia una tension en el clima organizacional que afecta la satisfaccion
laboral; lo cual repercute negativamente sobre la fluidez de los procesos

operativos

Por tal motivo, la presente investigacion tiene como finalidad identificar la
asociacion entre el clima organizacional y satisfaccion del personal de la
Division de Economia de la Policia Nacional del Pera; para lo cual, se
proporciona a la institucion dos herramientas de analisis interno, como el
cuestionario de clima laboral y satisfaccion laboral aplicado al personal
policial; los cuales aportan a la planificacién estratégica del capital humano y

con ello, impulsan el desempefio y mayor productividad de la organizacion.



1.1.2 Problema General

¢,De qué modo es la asociacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion
Laboral del personal de la Division de Economia de la Policia Nacional del
Pert (DIVECO-PNP)?

1.1.3 Problemas Especificos

1. ¢De qué modo es la asociacion de las relaciones humanas con
la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP?

2. ¢De qué modo es la asociacion del proceso interno con la
satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP?

3. ¢De qué modo es la asociacion de los sistemas abiertos con la
satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP?

4. ¢De qué modo es la asociacion de la objetividad racional con la

satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General

Identificar la asociacién del Clima Organizacional con la Satisfaccién Laboral
del personal de la Division de Economia de la Policia Nacional del Peru
(DIVECO-PNP).

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Detallar la asociacion de las relaciones humanas con la
satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP.

2. Reconocer la asociacion del proceso interno con la satisfaccion
laboral del personal de la DIVECO-PNP.

3. Especificar la asociacion de los sistemas abiertos con la

satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP.



4. Establecer la asociacion de la objetividad racional con la

satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP.

1.3 Justificacion e Importancia

1.3.1 Justificacion

La investigacion tiene justificacion teorica porque desarrolla los conceptos del
clima laboral y satisfaccion laboral que corresponden al desarrollo
organizacional de la gestion estratégica del talento humano en las

organizaciones.

La investigacion tiene justificacion metodologica porque se comprueba la
validez y confiabilidad de dos escalas internacionales de medicién de los
conceptos objeto de estudio, como el clima laboral y la satisfaccion laboral en
una muestra de trabajadores peruanos de la PNP. Ademas, estima la relacion
entre dos conceptos que afectan el desempefio del trabajador, asi como la

competitividad de la institucion policial.

La investigacion tiene justificacion practica porque aporta dos escalas que
representan un aporta para la direccidn estratégica; porque permiten evaluar
y controlar el clima organizacional, para influir en la mejora de la satisfacciéon

laboral de los trabajadores de la institucién policial.

La investigacion tiene justificacién social, porque se enfoca en la gestion
estratégica del talento humano de la policia, resaltando el rol que ejerce el
clima organizacional sobre la satisfaccion con el trabajo; lo cual afecta el
comportamiento y desempefio de los trabajadores, asi como la calidad del

servicio que presta a la sociedad.
1.3.2 Importancia
La investigacion tiene importancia porgue analiza dos aspectos relevantes de

la gestion estratégica del recurso humano (clima organizacional y satisfacciéon

laboral), con el propdésito de evidenciar en qué estado se encuentran cada una



de ellas; y a partir de lo observado, disefiar estrategias y politicas de
transformacién que permitan mejorar la calidad de servicio que presta la

organizacion, asi como alcanzar una mayor productividad.

1.4 Limitaciones en la Investigacion

Una de las limitaciones asociadas con la evaluacion de los instrumentos es la
falta de permiso de la organizacion policial para aplicar las encuestas de forma
presencial al mismo tiempo a todos los trabajadores; por lo cual, se opt6 por
solicitar la autorizacion del director de Administraciéon del Comando Policial,
con la finalidad de aplicar los cuestionarios a los trabajadores de forma digital

por medio de un link.

1.5 Delimitacién del area de Investigacion

La delimitacién conceptual evoca al marco teorico del clima organizacional y
de la satisfaccion laboral de los trabajadores. La delimitacion temporal en el
estudio corresponde al afio 2023, fecha en la cual se aplico el piloto y los
cuestionarios finales a la muestra. La delimitacion espacial se remite a la
Division de Economia de la Policia Nacional del Peru localizada en Lima, cuya
direccion es Jr. Los Cibeles 191, Urb. Villacampa — Rimac, dentro del
Complejo Policial Cmdt. PNP Juan E. Benites Luna. La delimitacion social se
refiere al personal que trabaja en la DIVECO-PNP, donde Ilaboran
aproximadamente 130 Oficiales, Suboficiales, Empleados Civiles y personal
CAS.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Marpaung (2021) analizé el efecto del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral en los agentes de la policia de las islas Yapen en
Indonesia. Para ello, desarroll6 un estudio cuantitativo, descriptivo y
correlacional; donde se utilizd el muestreo aleatorio simple para determinar
una muestra de 167 policias, a los cuales se aplicaron los cuestionarios de
investigacién. A partir de ello, concluyé que el clima organizacional se
relaciona positiva y significativamente con la satisfaccion laboral en los

agentes de la policia.

Grillo et al. (2021) examino los elementos del clima organizacional y su
asociacion con el estrés en agentes policiales. Para lo cual, desarrollaron un
estudio cuantitativo; donde se aplicé un cuestionario de medicién del clima
laboral a una muestra de 155 policias. Por lo mencionado, concluyeron que
las actividades policiales necesitan atencion no solo de los gestores militares,

sino también de las politicas publicas del Estado.

Lone et al. (2017) exploré las dimensiones del clima organizacional en la
institucion policial. Para lo cual, aplicaron un estudio cualitativo; donde se
empled la entrevista semiestructurada a una muestra de 38 policias. De
acuerdo con ello, concluyeron que el clima organizacional que perciben los
agentes policiales afecta su rendimiento y el desarrollo del capital humano,
favoreciendo la cooperacion y coordinacion de los recursos internos de la

organizacion.



Rodrigues (2017) evalué el clima organizacional y la cultura organizativa en la
Estacion de la Policia Federal en Brasil. Por tal motivo, desarroll6 una
investigacion de tipo mixta (cualitativa y cuantitativa); donde se aplicé el
cuestionario de clima organizacional que evalu6 siete factores, como
conformismo, responsabilidad, normas, recompensas, claridad organizativa,
apoyo y calor humano y liderazgo. El cuestionario se aplico a una muestra de
182 policias de las comisarias de Cascavel, Guaira y Foz do Iguagu. Por
consiguiente, concluy6 que existen diferencias entre el clima organizacional
percibido y la cultura organizativa real; lo cual sugiere que es necesario
modificar algunos aspectos en la estrategia empresarial de gestion del clima

organizacional.

Schulze et al. (2017) sondeod los componentes del clima organizacional en la
policia de Santa Catarina en Brasil. Para ello, aplicaron un cuestionario de
siete componentes, como percepcién sobre el liderazgo; reconocimiento
profesional; relacién interpersonal; identificacion personal con el trabajo;
desarrollo profesional; confort; equipo y carga de trabajo. A partir de lo cual,
concluyeron que es necesario revisar las politicas de reconocimiento
profesional, accesibilidad, formacién, mejora de las condiciones de trabajo y
la distribucion de la carga de trabajo. Lo cual, es posible a partir de la
transformacién del clima organizacional, mediante la creacion de estrategias
y politicas de gestion estratégica del talento humano, como la organizacion de
comités de clima para la participacion efectiva de los policias en la resolucion
de problemas.

Almeida et al. (2016) examind la satisfaccion laboral de los policias de Rio
Grande en Brasil. Por tal motivo, emplearon el enfoque cuantitativo y
descriptivo a traves del uso de un cuestionario que fue aplicado a una muestra
de 519 policias. Por consiguiente, observaron que los policias manifestaron
insatisfaccion con respecto al salario, indiferencia con la gestiébn de los
directivos, e insatisfaccion con la naturaleza del trabajo que desempefian. En

tal sentido, concluyeron que la herramienta de medicion de la satisfaccion



laboral contribuye a la toma de decisiones futuras que implican la mejora

organizacional.
Antecedentes nacionales

Rios (2020) analizé la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal que labora en el departamento de asesoria juridica de la
institucion policial. Para ello, desarrolld6 una investigacién cuantitativa,
descriptiva y correlacional, donde se aplicaron dos cuestionarios a una
muestra de 60 trabajadores. A partir de ello, concluyd que el clima
organizacional afecta directamente la satisfaccion laboral del trabajador.

Corrales (2020) exploro el efecto de la satisfaccion laboral en la productividad
de los efectivos policiales de una comisaria en Tacna. Para esto, emple6 un
estudio de tipo cuantitativo y correlacional en una muestra de 84 agentes
policiales. En consecuencia, concluyd que la satisfaccion laboral afecta

positiva y significativamente en la productividad de los efectivos de la policia.

Rojas (2018) investigd la influencia del clima organizacional sobre el
desemperio laboral del personal de una direccién policial en Huancayo. Para
lo cual, desarrolld6 un estudio cuantitativo, no experimental y correlacional;
donde se aplicaron los cuestionarios de evaluacion a una muestra de 38
trabajadores. A partir de lo cual, concluy6 que el clima organizacional ejerce
un efecto positivo y significativo sobre el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion policial.

Alva (2017) analiz6 la relacion del clima organizacional con el desempefio de
los agentes policiales de Lima Metropolitana. Para ello, elaboraron un estudio
cuantitativo, descriptivo, correlacional; donde se aplicé el muestreo aleatorio
simple para definir una muestra de 21 comisarias. A partir de esto, concluyo
que el clima organizacional ejerce un rol significativo y positivo sobre el

desempefio laboral.

Guerra (2017) sondeo la relacion de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los efectivos policiales. Para esto, desarrollé6 un estudio
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cuantitativo y correlacional; donde se aplicaron los instrumentos a una
muestra de 90 policias. A partir de lo cual se concluyd que la satisfaccidon

laboral tiene un efecto positivo y significativo en el compromiso organizacional.

2.2 Marco conceptual

Clima organizacional

El Clima Organizacional se define como un enfoque global que ofrece una
vision general del funcionamiento de una organizacién (Patterson et al., 2005),
donde se refleja la percepcion de los empleados con respecto a su centro
laboral y objetivos (Berberoglu, 2018). De igual manera, se concibe como la
percepcion compartida por los individuos acerca del contexto de la
organizacibn en relacion con los procedimientos, rutinas, practicas,
recompensas y politicas; asi como qué es importante y cudles son las

conductas que se contemplan y compensan (Parke y Seo, 2017).

A su vez, el clima organizacional puede ser conceptualizado, como es la
percepcion de los colaboradores acerca del clima de intercambio de
conocimientos que promueve las interacciones sociales para la transferencia

de conocimientos y experiencias dentro de la organizacion (Kim y Park, 2020).

De acuerdo con Patterson et al. (2005) el clima laboral se comprende a través
de la percepcion del trabajador de cuatro dimensiones; como a) relaciones
humanas; b) proceso interno; c) sistemas abiertos y d) objetividad racional.

El enfoque en las relaciones humanas, atiende el bienestar, crecimiento y
compromiso de los trabajadores, donde se resalta la independencia del
trabajador para la toma de decisiones, organizacion, planificacion y ejecucion
del trabajo (Agbozo et al., 2017). Asi como el establecimiento de relaciones
cordiales que facilitan la colaboracién y comunicacion entre unidades; lo cual
permite el intercambio de informacion y la agilizacion de las tareas (Marpaung,
2021).
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A su vez, se destaca la implicacion de los empleados en la toma de decisiones
que influyen en su desempefio y procesos de cambio; y el apoyo de los
superiores en cuanto a la comprension de necesidades, soporte en la
resolucion de problemas, trato cordial y adecuado a los subordinados
(Osborne y Hammoud, 2017). De igual manera, se prioriza el interés por la
formacion profesional éptima del personal y el entrenamiento en el uso de
nuevos recursos; asi como el bienestar de los intereses de los trabajadores
Patterson et al. (2005).

El enfoque en el proceso interno, engloba la preocupacién por la formalizacién
y control interno del cumplimiento de las normas y estdndares de la
organizaciéon (Lone et al., 2017), a través de la formalizacion de las normas,
estdndares y procedimientos de trabajo; asi como la tradicion de los
superiores de alentar el seguimiento de las normas y procedimientos (Parke y
Seo, 2017).

En enfoque en los sistemas abiertos, comprende la interaccion y adaptacion
de la organizacion para adoptar nuevas ideas y afrontar los cambios. Destaca
la innovacion y flexibilidad de la organizacion para aceptar las nuevas ideas,
responder con rapidez a los cambios y el uso de diversas perspectivas para
la solucién de problemas (Park, 2020). También, destaca la adquisicion de
recursos y el respaldo de otros agentes para el desarrollo de nuevos métodos
de trabajo (Lone et al., 2017).

El enfoque en la objetividad racional, abarca la medicion del desempefio y la
ejecucion de objetivos, a través de la definicion de metas organizacionales
claras; la eficacia en las acciones y la productividad, mediante el ahorro de
recursos para la realizacion de tareas, la comunicacion de objetivos
estratégicos por parte de la direccion, asi como el conocimiento de las
estrategias y actividades de corto y largo plazo (Marpaung, 2021). Igualmente,
el esfuerzo para el cumplimiento de tareas y objetivos, mediante la motivacion
para rendir al maximo de la capacidad y el esfuerzo por realizar un trabajo

adecuado; y la opinién sobre el rendimiento de los trabajadores con respecto
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a la calidad de su trabajo, seguimiento, medicion y avance de tareas (Grillo et
al., 2021).

El clima organizacional es un determinante critico de la eficacia organizacional
(Parke y Seo, 2017), el cual permite comprender las actitudes, sentimientos y
comportamientos de los trabajadores hacia la organizacion (Berberoglu,
2018). Los colaboradores tienen conductas adecuadas en el trabajo cuando
el clima organizativo favorece sus necesidades (Nukpezah, 2021). Por tal
motivo, con el propdsito de incrementar la productividad del trabajador, las

organizaciones fomentan el clima organizacional (Bhutto y Laghari, 2012).

El clima organizacional es un factor que produce bienestar en el entorno de
trabajo (Nukpezah, 2021), lo cual contribuye a la satisfaccién laboral del
colaborador (Berberoglu, 2018. Los colaboradores que desempefian sus tares
en un clima organizacional adecuado, se comprometen con el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion y reflejan una tendencia a sentir una mayor
satisfaccion laboral (Agbozo et al., 2017; Ahmad et al., 2018).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como la evaluacién subjetiva del colaborador
relacionada con la forma en que visualiza el trabajo del colaborador en su
conjunto y otras facetas del trabajo (relacionadas con el salario, los asensos,
entre otros) (Abuhashesh et al., 2019); donde surge una respuesta que emana
del estado emocional, afectivo y la actitud de los empleados hacia supuesto
de trabajo (Masum et al., 2015). Es decir, la evaluacién global de la
satisfaccion laboral se compone de un resumen de la percepcion del trabajo
propio ponderado con la evaluacion de las facetas del trabajo (Judge et al.,
2017).

De esta forma, el juicio evaluativo realizado por el colaborador es el resultado
de la percepcion de las necesidades propias y de la concepcion de aquello

gue ofrece la organizaciéon (Agbozo et al., 2017). En tal sentido, la satisfaccion
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laboral se puede predecir a partir de las creencias, sentimientos y conductas

del colaborador hacia su empleo (Nukpezah, 2021).

Como sefiala Nanjundeswaraswamy (2018) la satisfaccion laboral se evalua
a través de ocho dimensiones, como a) compensacion y prestaciones
sociales; b) ambiente de trabajo; c) oportunidades de carrera y promocion; d)
estilo de liderazgo; e) comunicacién y claridad en el trabajo; f) conciliacion de
la vida laboral; g) formacién y desarrollo; y h) trabajo en equipo y seguridad

en el empleo.

La orientacion hacia la compensacion y prestaciones sociales (servicios de
salud, educacion, vivienda), se caracteriza por el establecimiento de salarios
justos acordes con la carga laboral, el aumento anual de salario y los
beneficios sociales similares a los que ofrece el mercado para el puesto
asignado (Hur, 2018). También, el reconocimiento equitativo por la
productividad y desemperio, la recompensa por el esfuerzo realizado para el
cumplimiento de objetivos y la valoracion del desempefio eficaz del

colaborador (Agbozo et al., 2017).

La orientacién hacia el ambiente de trabajo, responde a la generacion de un
entorno laboral atractivo que propicia las relaciones de confianza y cordialidad
entre los trabajadores, asi como el sentimiento de confort y bienestar
generado por el ambiente cordial laboral (Agbozo et al., 2017).

La orientacion hacia la oportunidad de mejora profesional, incluye la
posibilidad de desarrollo de linea de carrera, el desempefio laboral como un
elemento predictor de los ascensos, asi como las opciones de promocion y
ascensos definidos por medio de una politica de ascensos y promocion justa
(Nanjundeswaraswamy, 2018). De igual manera, las oportunidades para el
crecimiento profesional y la mejora del conocimiento del trabajo (Nukpezah,
2021).

La orientacion hacia el estilo de liderazgo, comprende el trato adecuado, el

comportamiento justo y las actitudes del superior (Nanjundeswaraswamy,



14

2018); asi como el refuerzo que brinda el superior a los empleados para
impulsarlo a tomar decisiones, el reconocimiento del superior por el
crecimiento profesional del subordinado y el interés por las necesidades del
trabajador (Mathieu et al. 2016).

La orientacién hacia la comunicacion y claridad en el trabajo, abarca la fluidez
de la comunicacion de forma vertical (superior hacia empleado) y horizontal
(entre similares), la transferencia de informacion de forma clara y definida
sobre las funciones, tareas y objetivos, la comprension de los empleados de
las metas y descripcion del cargo; asi como la asignacion delimitada de las
funciones de trabajo (Thant y Chang, 2020).

La orientacion hacia la conciliacion de la vida laboral, esta vinculada a conciliar
las responsabilidades de la vida laboral con la familiar, en cuanto a las
facilidades que ofrece la organizacién para que el colaborador administre su
vida personal y dedigue tiempo a las actividades familiares, asi como el
respeto por el tiempo compartido con la familia fuera del horario de trabajo
(Thant y Chang, 2020).

La orientacion hacia la formacion y desarrollo, comprende la motivacién del
trabajador para realizar un mejor desempefio debido a las oportunidades de
capacitacion profesional que ofrece la organizacion, asi como por la
efectividad del entrenamiento recibido en la ejecucién de tareas y solucion de
problemas (Nanjundeswaraswamy, 2018). Asi como por el aprendizaje
continuo de nuevas habilidades para ejecutar los procesos de forma mas
eficiente (Nukpezah, 2021).

La orientacion hacia el trabajo en equipo y seguridad en el empleo, aborda la
cooperacion y trabajo en equipo, asi como la percepcion de seguridad en el
puesto de trabajo brindada por la disponibilidad de los recursos necesarios
para ejecutar sus funciones y el sentimiento de seguridad en la organizacion

brindado por las instalaciones y equipos (Nanjundeswaraswamy, 2018).
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La satisfaccion laboral es un mecanismo que permite lograr la eficacia
organizativa, ya que a través de ella se alcanzan los objetivos estratégicos y

se incrementa la productividad del colaborador (Nukpezah, 2021).

En el sector publico, la satisfaccion laboral de los servidores publicos es
importante, debido a que es un antecedente del compromiso con el trabajo
que afecta de manera positiva el rendimiento laboral (Kjeldsen y Hansen,
2016), el cual se refleja en la optimizacion de los resultados organizativos
(Park, 2020); asi como en la prestacion de servicios publicos de alta calidad
(Thant y Chang, 2020).

2.3 Glosario de Términos

Ambiente de trabajo. — Se vincula con un entorno laboral agradable y cordial

en la organizacién (Agbozo et al., 2017).

Clima organizacional. — Se refiere a la percepcion y actitud de los empleados
hacia los aspectos de la organizacion y objetivos estratégicos y personales
(Berberoglu, 2018).

Compensacién y prestaciones sociales. — Alude a los beneficios
remunerativos por el reconocimiento del rendimiento del trabajador, asi como

los beneficios sociales ofrecidos por la organizacion (Hur, 2018).

Comunicacion y claridad en el trabajo. — Indica la transferencia de informacién

con fluidez entre los colaboradores y superiores (Thant y Chang, 2020).

Conciliaciéon de la vida laboral. — Se refiere a la conciliacién de la vida
profesional con la vida familiar y personal del colaborador (Thant y Chang,
2020).

Estilo de liderazgo. — Remite a al refuerzo y apoyo de los superiores (Mathieu
et al. 2016).

Formacion y desarrollo. — Alude a la posibilidad de recibir capacitacion y

entrenamiento para la mejora del desempeio (Nanjundeswaraswamy, 2018).
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Objetividad racional. — Sefiala la claridad de objetivos, eficacia, esfuerzo y

opinion sobre el desemperio de los trabajadores (Marpaung, 2021).

Oportunidad de mejora profesional. — Se refiere a las oportunidades de
desarrollo de la carrera y posibilidades de mejora profesional (Nukpezah,
2021).

Proceso interno. — Hace referencia a la formalizacién de normas y tradicion de
la direccién por promover el cumplimiento de normas en la organizacion
(Parke y Seo, 2017).

Relaciones humanas. — Aborda la autonomia del trabajo, capacidad de
integracion, participacién, apoyo recibido de los superiores, formacion y

bienestar de los trabajadores (Agbozo et al., 2017).

Satisfaccion laboral. — Evoca al bienestar que percibe el trabajador en relaciéon
con los aspectos organizativos que afectan su desempefio

(Nanjundeswaraswamy, 2018).

Sistemas abiertos. - Se refiere a la innovacion y flexibilidad en las decisiones,

orientacion hacia el cliente y reflexividad (Park, 2020).

Trabajo en equipo y seguridad en el empleo. — Se refiere al trabajo en equipo
y cooperacion de los colaboradores, asi como a la seguridad en el lugar de

trabajo (Nanjundeswaraswamy, 2018).

2.4 Formulacion de la hipotesis

2.4.1 Hipotesis General

La asociacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral del
personal de la Divisiébn de Economia de la Policia Nacional del Perta (DIVECO-

PNP) es significativa.
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2.4.2 Hipotesis Especificas

1. Laasociacién de las relaciones humanas y la satisfaccion laboral
del personal de la DIVECO-PNP es significativa.

2. La asociacion del proceso interno y la satisfaccion laboral del
personal de la DIVECO-PNP es significativa.

3. La asociacién de los sistemas abiertos y la satisfaccion laboral
del personal de la DIVECO-PNP es significativa.

4. La asociacion de la objetividad racional y la satisfaccion laboral

del personal de la DIVECO-PNP es significativa.

CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1 Aspectos metodoldgicos

3.1.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Se considero pertinente recurrir al tipo de investigacion aplicada, debido a que
explora la evidencia teérica y profundiza en su estudio, con el objetivo de
construir instrumentos de medicién que utilizan los conceptos de las variables
para la solucion de problemas practicos. Sobre la investigacion de tipo
aplicada, Tamayo (2019) afirma que ésta asocia los hallazgos teéricos con la

resolucién de problemas especificos.
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion empleado es correlacional, porque se busca conocer

la asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Sobre el
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estudio de nivel correlacional, Curtis et al. (2016) sefialan que es aquella cuyo
propoésito examina en qué medida se relaciona o asocia una variable y sus

caracteristicas con otra variable.
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion utilizado es no experimental, porque se aprecian
los fendbmenos cientificos sin aplicar intervenciones que modifican su
desempefio. Acerca del disefio no experimental, Rebollo y Abalos (2021)
mencionan es aquella donde el investigador observa los fenbmenos de

estudio sin realizar manipulaciones deliberadas.

De igual modo, se ejecutd la investigacion es transversal, dado que la
informacion es recabada en un momento especifico y Unico. Referente al
estudio transversal Hernandez et al. (2018) indican que son aquellos donde

los métodos o instrumentos se aplican una sola vez.

Método

El método empleado es cuantitativo porque formula hipotesis para evaluar un
problema cuya evidencia es numérica. El método cuantitativo como indica
Tamayo (2019) es un proceso que inicia con la propuesta de una idea, la cual
es definida y delimitada en un contexto especifico de donde se derivan
problemas, objetivos e hipdtesis de investigacion que son evaluados
estadisticamente para obtener resultados numéricos que expresan el

desemperio de las variables.

3.1.2 Identificaciéon de variables

Definicion conceptual de variables:

El Clima Organizacional es definido como un enfoque global que ofrece una

vision general del funcionamiento de una organizacion (Patterson et al., 2005).
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La Satisfaccion Laboral es definida como el bienestar que percibe el
colaborador en relacién con su desempefio laboral (Nanjundeswaraswamy,
2018).

Definicion operacional:

El Clima Organizacional mide la percepcion de los colaboradores de la
DIVECO-PNP sobre la evaluacion de los cuatro indicadores del clima
organizacional, como a) relaciones humanas, b) proceso interno, c) sistemas

abiertos y d) objetividad racional.

La Satisfaccion Laboral mide la percepcion de los trabajadores de la DIVECO-
PNP sobre la evaluacion de los ocho indicadores de la satisfaccion laboral,
como a) compensacion y prestaciones sociales, b) ambiente de trabajo, c)
oportunidad de mejora profesional, d) estilo de liderazgo, €) comunicacion y
claridad en el trabajo, f) conciliacion de la vida laboral, g) formacién y

desarrollo y h) trabajo en equipo y seguridad en el empleo.

3.1.3 Operacionalizacion de variables



Tabla 1.

Operacionalizacion de variables
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Definicién

Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Valores Instrumento
operacional
Mide | Relaciones items 1,2,10,12,13,14,15,
Es definid Mo un Ire a i6n d humanas 16,19,21,27,28
S detinido como u percepcion de . items 5,6,18,38,41,43,44, Muy en
enfoque global que los trabajadores  Proceso interno ) . . .
"y 46,47,49,50 desacuerdo:1 Cuestionario de Clima
Clima ofrece una vision de la DIVECO- items En desacuerdo:2  Organizacional (CCO)
general del PNP sobre la ’

Organizacional Sistemas abiertos

funcionamiento de una evaluacion de las

9,11,20,22,25,31,33,34,35,

Indeciso:3

adaptado de Patterson

organizacién (Patterson dimensiones del ,36’37’39’42 . . etal. (2005).
: Lo ltems Muy de acuerdo:5
et al., 2005). clima Objetividad
organizacional. racional 3,4,7,8,17,23,24,26,29,30,
32,40,45,48
Compensacion y items

prestaciones
sociales

1,2,3,10,11,12,13,14,
15,16,17,18,19,20, 21, 22

Ambiente de

Mide la trabajo

Es definida como el percepcion de

items 23,24,25,26,29,30,

31,32,44,45

bienestar que percibe
el colaborador en

los trabajadores
de la DIVECO-

Oportunidad de

Satisfaccion mejora profesional

items 4,5,6,37,38

relacién con su PNP sobre la Estilo de liderazgo

Laboral

items 7,8,9,50,51

desemperio laboral evaluacion de las

. . . Comunicacion
(Nanjundeswaraswamy dimensiones de y

claridad en el

items 27,28,48,49

items 39,40,41,42,43

, 2018). la satisfaccion trabajo
laboral. Conciliacion de la
vida laboral
Formacion y

desarrollo

items 33,34,35,36

Muy en
desacuerdo:1

En desacuerdo:2
Indeciso:3

De acuerdo:4
Muy de acuerdo:5

Cuestionario de
Satisfaccion Laboral
(CSL) adaptado de
Nanjundeswaraswamy
(2018),
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Trabajo en equipo
y seguridad en el Items 46,47,52,53
empleo
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3.2 Poblacion y muestra (criterios de seleccidon), muestra, muestreo,

unidad de andalisis

Poblacién

La poblacion estuvo constituida por ciento treinta trabajadores de la Division
de Economia de la Policia Nacional del Peru (DIVECO-PNP) de la Direccién
de Administracion de la Policia Nacional del Perd (DIRADM-PNP, Unidad
Ejecutora: UE-002-DIRECFIN PNP), donde laboran efectivos oficiales y
suboficiales de armas y de servicios de la PNP (Decreto Legislativo N°1149,
2012), empleados civiles (Decreto Legislativo N°276, 2018) y personal bajo la
modalidad de Contrato Administrativo de Servicios (Decreto Legislativo
N°1057, 2008).

La poblacion como especifican Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es el
conjunto de elementos que comparten caracteristicas determinadas que son

objeto de medicién y analisis.
Muestra

La muestra estuvo constituida por los ochenta y cinco trabajadores de la
Divisiébn de Economia de la Policia Nacional del Pera (DIVECO-PNP).

La muestra como definen Garcia et al. (2022) es aquella fraccion de la
poblacién que comparte caracteristicas especificas en un entorno espacial y
temporal, cuya medicién representa los valores que caracterizan a la

poblacion.
Muestreo

La obtencion del tamafio de la muestra se obtuvo aplicando el muestreo
probabilistico aleatorio con el margen de confianza de 95% (1.96 al cuadrado),
proporcion esperada de 80%, proporcién no esperada de 20% y margen de

error de 5%.
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B NxZ%xpxq
rl_e2><(N— 1)+ Z?xpxq

donde: Z es la distribucion al nivel de confianza asignado de 1.96; N es el
tamafio de la poblacion; p de 0.8 es la proporcion de los trabajadores que
tienen las caracteristicas esperadas; q de 0.2 es la proporcion de los
trabajadores que no tienen las caracteristicas esperadas; e de 5% es el
margen de error estandar; y n es el tamafio de la muestra representativa de

la poblacion.

El muestreo como afirman Garcia et al. (2022) es el tipo de mecanismo que
se utiliza para seleccionar los datos de la poblacién que tienen caracteristicas
comunes que son objeto de estudio.

Unidad de analisis

La unidad de andlisis son los trabajadores de la Divisiébn de Economia de la
Policia Nacional del Peru (DIVECO-PNP).

La unidad de andlisis es definida por Hernandez Sampieri y Mendoza (2018)

como el elemento objeto de estudio o andlisis.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

En la investigaciéon se ha empleado la técnica indirecta de la encuesta no
presencial; para ello, se han proporcionado dos instrumentos a los
participantes, como los cuestionarios autoadministrados con afirmaciones, los
cuales seran respondidos y enviados a través del medio virtual, mediante el

uso de un link de Google Form.

La técnica de la encuesta como sefiala Martinez y Galan (2014) es aquella
donde para recoger la informacion se emplean una serie de afirmaciones o

preguntas a los miembros que integran la muestra.
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Para realizar el estudio en la institucion policial, se ha enviado una solicitud al
director de Administracion del Comando Policial, para obtener la autorizacion

de aplicacién de la encuesta en la unidad de la DIVECO-PNP.

Se ha desarrollado una ficha de consentimiento informado, para obtener la
autorizacion de los trabajadores de participar en el estudio de forma voluntaria
(ver Anexo 2).

Para la aplicacion adecuada de los instrumentos es importante que los
cuestionarios reporten validez y confiabilidad. La validacion de los
instrumentos se obtuvo mediante criterio de jueces expertos (ver Anexo 3) y
la confiabilidad se evalué a través de la aplicacion de un piloto a 40
trabajadores de la DIVECO-PNP (ver Anexo 4). Asimismo, la aplicacién del
piloto ha permitido realizar las modificaciones necesarias a las afirmaciones,
para aportar claridad y entendimiento durante la aplicacion de los

cuestionarios.

Seguidamente, se han aplicado los cuestionarios a los trabajadores de la
muestra, con el propdsito de reportar la confiabilidad y validar las hipétesis del

estudio.

3.3.2 Instrumentos

Los instrumentos de medicibn como mencionan Martinez y Galan (2014) son
aguellas herramientas que miden las caracteristicas de las variables de

estudio por medio del uso de preguntas o afirmaciones.

Se ha empleado una adaptacion del cuestionario de clima organizacional
desarrollado por Patterson et al. (2005), cuya version en inglés esta integrada
por cincuenta indicadores, donde el objetivo es medir el clima organizacional
que perciben los trabajadores en el centro laboral. El cuestionario adaptado y
traducido que se aplicé al piloto tiene validez de jueces y confiabilidad al
reportar un Alfa de Cronbach de .826. El cuestionario estd conformado por

cuatro indicadores, como relaciones humanas, proceso interno, sistemas
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abiertos y objetividad racional; cuyos items se califican con una escala Likert

de 1 a 5, donde 1 es muy en desacuerdo y 5 es muy de acuerdo (ver nexo 5).

Por otro lado, se ha utilizado una adaptacion del cuestionario de satisfaccion
laboral elaborado por Nanjundeswaraswamy (2018), cuya version en inglés
esta constituida por cincuenta y tres indicadores, donde el objetivo es medir
la satisfaccién laboral que evaltan los trabajadores en el centro laboral. El
cuestionario adaptado y traducido que se aplicé al piloto tiene validez de
jueces y confiabilidad al reportar un Alfa de Cronbach de .852. El cuestionario
estd conformado por ocho indicadores, como remuneracion y prestaciones
sociales, ambiente de trabajo, oportunidades de carrera 'y promocion, estilo de
liderazgo, comunicacion y claridad en el trabajo, conciliacion de la vida laboral,
formacion y desarrollo, trabajo en equipo y seguridad en el empleo; cuyos
items se califican con una escala Likert de 1 a 5, donde 1 es muy en

desacuerdo y 5 es muy de acuerdo Anexo 6).

3.4 Procesamiento de lainformacién

La informacién contenida en la base de datos ha sido procesada en el
programa SPSS version 28. Para ello, se elaboré la base de datos para

estimar los valores de los indicadores y variables.

La evaluacion del estado del clima laboral y satisfaccion laboral se ha
presentado mediante la estadistica descriptiva, utilizando la frecuencia y
porcentaje. La medicidn de la correlacion entre las variables, ha sido realizada
a través de la estadistica inferencial, aplicando la prueba de correlacion (r de
Pearson o Rho de Spearman), segun corresponda de acuerdo a la normalidad

0 no normalidad de las variables.
3.5 Aspectos éticos
El estudio presentado cumple con el rigor ético del enfoque de la investigacion

cuantitativa, el cual destaca el respeto por la produccién intelectual; la verdad

de la informacion y la confidencialidad de los participantes.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis de validez y confiabilidad

Respecto de la evaluacién de validez de los instrumentos, se examiné la

estructura interna de las variables de interés para obtener la validez
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estadistica de constructo, asi como se realizo la verificacion de la confiabilidad

de los cuestionarios en la muestra de estudio.

Por medio del analisis factorial exploratorio con rotacion Varimax, se
determinaron los factores que conforman el concepto de clima organizacional.
Por ese motivo, se aplicé la medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), la cual
identifica el numero de dimensiones que predicen tedricamente la variable. El
resultado de la prueba reporté un valor KMO de 0.834 que confirma la
posibilidad de elaborar el analisis factorial exploratorio, donde el criterio de
aprobacion es un valor superior a 0.8. Asimismo, el resultado de la prueba de
esfericidad de Bartlett sefiald6 un valor de p<0.01 estadisticamente
significativo, que corrobora la potencialidad de elaborar el analisis factorial

exploratorio, debido a que p es menor a 0.05.

A partir del analisis factorial expuesto, fueron extraidas cuatro dimensiones
con autovalores mayores a 1; esto se corrobora en el grafico de sedimentacion

gue permite identificar el nUmero de factores que constituyen la variable.

Figura 1

Gréafico de sedimentaciéon del CO

20

Autovalor

12 5 7 9 11123 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49

MNumero de componente
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En la Figura 1 se observa a través de la curva pronunciada de la imagen una
solucion factorial de cuatro dimensiones. Cabe resaltar que esta solucion es
similar a la propuesta tedrica originalmente desarrollada por Patterson et al.
(2005).

Los factores encontrados justifican el 78.977% de la varianza total del clima
organizacional (CO). El primer factor corresponde a la objetividad racional y
especifica el 34.226% de la varianza; donde se reunen los items 3, 4, 7, 8, 17,
23, 24, 26, 29, 30, 32, 40, 45 y 48. El segundo factor, corresponde a los
sistemas abiertos y especifica el 20.522% de la varianza; donde se retnen los
items 9, 11, 20, 22, 25, 31, 33, 34, 35, 36, 37, 39 y 42. El tercer factor,
corresponde a las relaciones humanas y especifica el 14.031% de la varianza;
donde se reunen los items 1, 2, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 19, 21, 27 y 28. El
cuarto factor, corresponde al proceso interno y especifica el 10.198% de la
varianza; donde se reunen los items 5, 6, 18, 38, 41, 43, 44, 46, 47, 49 y 50
(ver Anexo 8).

A su vez, se verificO la confiabilidad del cuestionario de CO por medio de la
prueba Alfa de Cronbach que reporté un valor de .960 (ver Tabla 2), el cual
sefala que el cuestionario tiene confiabilidad, debido a que es superior al valor

recomendado de 0.70.

Tabla 2
Confiabilidad de CO

Alfa de Cronbach N de elementos
.960 50

Por lo expuesto, se evidencio la validez y confiabilidad estadistica del

cuestionario de clima organizacional.

Por otra parte, para evaluar la validez del cuestionario de satisfaccién laboral,
se aplico el analisis factorial exploratorio con rotacion Varimax, donde se

establecieron los factores que conforman el concepto de satisfaccion laboral.



29

Por tal motivo, se aplico la medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). El resultado
de la prueba reporté un valor KMO de 0.840 que confirma la posibilidad de
elaborar el andlisis factorial exploratorio, donde el criterio de aprobacién es un
valor superior a 0.8. Asimismo, el resultado de la prueba de esfericidad de
Bartlett sefialé un valor de p<0.01 estadisticamente significativo, que
corrobora la potencialidad de elaborar el analisis factorial exploratorio, debido

a que p es menor a 0.05.

A partir del analisis factorial expuesto, fueron extraidas ocho dimensiones con
autovalores mayores a 1; esto se comprueba en el grafico de sedimentacion

que permite identificar el nimero de factores que constituyen la variable.

Figura 2
Grafico de sedimentacion de la SL

Autovalor
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Numero de componente

En la Figura 2 se observa a través de la curva pronunciada de la imagen una
solucion factorial de ocho dimensiones. Cabe resaltar que esta solucion es
similar a la propuesta teorica originalmente desarrollada por

Nanjundeswaraswamy (2018).

Los factores encontrados justifican el 83.936% de la varianza total de la
satisfaccion laboral (SL). El primer factor corresponde a la compensacion y

prestaciones sociales y especifica el 36.662% de la varianza; donde se relinen
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lositems 1, 2, 3,10, 11,12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21y 22. El segundo
factor, corresponde al ambiente de trabajo y especifica el 17.336% de la
varianza; donde se reunen los items 23, 24, 25, 26, 29, 30, 31, 32, 44 y 45. El
tercer factor, corresponde a la conciliacion de la vida laboral y especifica el
10.503% de la varianza; donde se reunen los items 39, 40, 41, 42 y 43. El
cuarto factor, corresponde al estilo de liderazgo y especifica el 6.304% de la
varianza; donde se reunen los items 7, 8, 9, 50 y 51. El quinto factor
corresponde a la comunicacion y claridad en el trabajo y especifica el 4.287%
de la varianza; donde se reunen los items 27, 28, 48 y 49. El sexto factor,
corresponde a la oportunidad de mejora profesional y especifica el 3.874% de
la varianza; donde se reunen los items 4, 5, 6, 37 y 38. El séptimo factor,
corresponde al trabajo en equipo y seguridad en el empleo y especifica el
2.941% de la varianza; donde se reunen los items 46, 47, 52 y 53. El octavo
factor, corresponde a la formacion y desarrollo y especifica el 2.028% de la

varianza; donde se reunen los items 33, 34, 35y 36 (ver Anexo 9).

Adicionalmente, se verificé la confiabilidad del cuestionario de SL mediante la
prueba Alfa de Cronbach que reporté un valor de .966 (ver Tabla 3), el cual
sefala que el cuestionario tiene confiabilidad, debido a que es superior al valor
recomendado de 0.70.

Tabla 3
Confiabilidad de SL

Alfa de Cronbach N de elementos
.966 53

Por lo mencionado, se evidencié la validez y confiabilidad estadistica del

cuestionario de clima organizacional.
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4.2 Andlisis descriptivo

En relacién a las dimensiones de la variable clima organizacional, se aprecia
que las relaciones humanas, el proceso interno y los sistemas abiertos
muestran un promedio con una distancia similar al puntaje maximo y minimo.
El coeficiente de variacion sefiala una dispersion baja, donde los puntajes son
homogéneos. No obstante, la objetividad racional registra un promedio mayor,
el cual tiene mas cercania al puntaje maximo. A su vez, el coeficiente de
variacion indica una dispersion alta; es decir, que los puntajes de algunos
participantes de la muestra se alejan del promedio, lo cual evidencia datos

qgue no son homogéneos (ver Tabla 4).

Tabla 4.
Estadisticos descriptivos

Desviacion Coeficiente
Minimo Maximo Media p de
estandar o

variacion
Relaciones 16 60 37.25 10.85 29.13%
humanas
Proceso interno 12 55 31.11 10.43 33.52%
Sistemas abiertos 13 64 35.06 11.59 33.07%
Objetividad racional 14 67 38.44 15.30 39.81%
Clima 73 202 141.85 31.92 22.50%
organizacional
Satisfaccion laboral 76 214 141.82 34.32 24.20%

Por otra parte, las variables clima organizacional y satisfaccién laboral
evidencian un promedio con una distancia similar al puntaje maximo y minimo.
El coeficiente de variacion sefiala una dispersion baja, donde los puntajes son

homogéneos.
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4.3 Andlisis inferencial

Con el propésito de desarrollar este analisis, a través de la observacién de la
prueba Kolmogorov-Smirnov se examind la normalidad de las variables,
debido a que la muestra es superior a cincuenta observaciones. El resultado
expone gue las dimensiones proceso interno, sistemas abiertos y objetividad
racional no tienen una distribucion normal (p<0.05); sin embargo, relaciones
humanas, asi como las variables clima organizacional y satisfaccién laboral
tiene una distribucion normal (p>0.05), ver Anexo 7. Por ello, se utilizé la
prueba de correlacién de Spearman para proceso interno, sistemas abiertos y
objetividad racional; y la correlacion de Pearson para relaciones humanas, asi

como las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Posteriormente, se realizaron las pruebas de hipotesis, donde el criterio de
evaluacion indica que se acepta la hipotesis nula (HO: existe relacion
significativa entre los objetos de estudio) y se rechaza la hipétesis alternativa
(H1: no existe relacidon significativa entre los objetos de estudio), cuando el

valor p es menor a 0.05.

Con respecto al resultado de la verificacion de la hipétesis general, se
encontré que el clima organizacional tiene una relacién positiva media y
significativa con la satisfaccién laboral del personal de la DIVECO- PNP
(r=0.654**, p<0.01). En ese aspecto, el refuerzo del clima organizacional se
asocia con una expansion de la satisfaccion laboral por parte del personal (ver
Tabla 5).

Tabla 5.
Contraste de la hipotesis general

Satisfaccion laboral
Clima organizacional Correlacion de Pearson .654**
Sig. (bilateral) 0.000

Acerca del resultado de la verificacion de las hipotesis especificas, se

encontré6 que las relaciones humanas tienen una relacién positiva y
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significativa con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP
(r=0.410**, p<0.01). En tal sentido, un mayor desarrollo de las relaciones
humanas se asocia con una mayor percepcion de la satisfaccion laboral del

personal (ver Tabla 6).

Asimismo, el proceso interno tiene una relacion positiva y significativa con la
satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP (rho=0.468**, p<0.01).
Es decir, que el fortalecimiento del proceso interno de la division se asocia con

una mayor apreciacion de la satisfaccion laboral del personal (ver Tabla 6).

Tabla 6.

Contraste de las hipotesis especificas 1, 2, 3y 4

Satisfaccion laboral

Relaciones humanas Correlacién de Pearson A410™
Sig. (bilateral) 0.000
Proceso interno Coeficiente de correlaciéon .468**
Sig. (bilateral) 0.000
Sistemas abiertos Coeficiente de correlacion 522**
Sig. (bilateral) 0.000
Objetividad racional Coeficiente de correlacion .232*
Sig. (bilateral) 0.033

Igualmente, los sistemas abiertos tienen una relacién positiva y significativa
con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP (rho=0.522**,
p<0.01). Sobre el particular, la potenciacion de los sistemas abiertos se asocia

con una mejora de la satisfaccion laboral del personal (ver Tabla 6).

De forma similar, la objetividad racional tiene una relacion positiva y
significativa con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP
(rho=0.232*, p<0.05) A este respecto, el afianzamiento de la objetividad
racional se asocia con un incremento de la satisfaccion laboral del personal
(ver Tabla 6).
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

El sentido de la investigacion desarrollada fue explorar la asociacién del Clima
Organizacional con la Satisfaccion Laboral del personal de la Division de
Economia de la Policia Nacional del Peru (DIVECO-PNP). Por esta razén, se
elaboré una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional y de disefio no
experimental transversal; el cual se aplic6 en una muestra de ochenta y cinco
trabajadores de la DIVECO-PNP, del género masculino (60%) y femenino
(40%), cuyas edades estan comprendidas entre 25 y 63 afios, con una media

de 39 afios; de los cuales es personal policial el 52% vy civil el 48%.

Por lo mencionado, se realizé la evaluacion de la validez y confiabilidad de los
instrumentos. Inicialmente, se examiné la validez de constructo del

cuestionario de Clima Organizacional (CCO) a través del analisis factorial
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exploratorio; el cual reportd una solucidon factorial de cuatro dimensiones,
como relaciones humanas, proceso interno, sistemas abiertos y objetividad
racional. La solucion obtenida fue similar a la propuesta teérica de cuatro
dimensiones presentada por Patterson et al. (2005).

De igual modo, se examind la validez de constructo del cuestionario de
Satisfaccion Laboral (CSL) por medio del andlisis factorial exploratorio; el cual
reporté una solucién factorial de ocho dimensiones, como compensacion y
prestaciones sociales, ambiente de trabajo, oportunidad de mejora
profesional, estilo de liderazgo, comunicacién y claridad en el trabajo,
conciliaciéon de la vida laboral, formacion y desarrollo, y trabajo en equipo y
seguridad en el empleo. La solucion obtenida fue similar a la propuesta tedrica

de ocho dimensiones propuesta por Nanjundeswaraswamy (2018).

A su vez, se comprobd la confiabilidad de los instrumentos, donde se observé
que el cuestionario de Clima Organizacional (CCO) y de Satisfaccion Laboral
(CSL) reportaron confiabilidad. De igual modo, Patterson et al. (2005) y
Nanjundeswaraswamy (2018) reportaron la confiabilidad de los cuestionarios
sefalados.

Posteriormente, con respecto a la corroboracion de las hipétesis, se observo
que se cumple la hipétesis general, al haberse comprobado una asociacion
del clima laboral positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal
administrativo civil y policial de la divisibn. En ese sentido, algunos
investigadores como Marpaung (2021) y Rios (2020) observaron que la
mejora del clima laboral en la organizacion esta relacionada con una éptima
evaluacion de la satisfaccion laboral por parte de los trabajadores. En este
sentido, Paais y Pattiruhu (2020) afirman que para la empresa es posible
construir la satisfacciéon laboral de los trabajadores, cuando se mejora de

forma continua los aspectos del clima laboral.

De manera similar, en relacién a la comprobacion de las hipétesis especificas,

se observo una asociacion de las relaciones humanas positiva y significativa
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con la satisfaccion laboral. En tal sentido, Mappamiring et al. (2020) afirman
qgue el enfoque en la gestion de las relaciones humanas es indispensable para
crear un equilibrio entre las necesidades de los empleados, las exigencias y
capacidades de la empresa; este equilibrio refuerza el bienestar y satisfaccion
de los trabajadores. Al respecto, Marpaung (2021) sostiene que la promocién
de las relaciones cordiales mejora el ambiente laboral, a través de acciones
dirigidas a fomentar la comunicacion y colaboracion entre las areas, se
optimiza el flujo de informacién y la productividad; lo cual incrementa la

satisfaccion de los colaboradores.

Igualmente, se encontré una asociacion del proceso interno positiva y
significativa con la satisfaccion laboral, lo cual indica que el fortalecimiento de
los elementos del proceso interno, como los procedimientos, estandares y
normas es indispensable para impulsar la satisfaccion laboral. Sobre ello,
Lambert et al. (2017) sefalan que la formalizacion o codificacion de las
normas y directrices escritas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral o el sentimiento afectivo hacia el trabajo del personal
policial. Como resalta Grillo et al. (2021) la percepcion favorable de los
trabajadores sobre las politicas y practicas de trabajo se asocia con la mayor
valoracion de la satisfaccion laboral.

De forma semejante, se observd una asociacion de los sistemas abiertos
positiva y significativa con la satisfaccion laboral; es decir, que la potenciacion
de las interacciones, flexibilizacion y capacidad de adaptacion de la institucion
para hacer frente a los cambios de forma innovadora se asocia con el
mejoramiento de la satisfaccion laboral. A este respecto, Jumady y Lilla (2021)
mencionan que las organizaciones que promueven los sistemas abiertos,
donde la innovacion es fundamental para la solucion de problemas se asocian
con la consolidacion de la satisfaccion laboral; porque como resaltan Muterera
et al. (2016) los trabajadores perciben que las organizaciones que valoran y
combinan los recursos y aportes innovadores de forma productiva, facilitan el

logro de los objetivos personales y empresariales.
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Asimismo, se encontré una asociacion de la objetividad racional positiva y
significativa con la satisfaccion laboral; por lo tanto, el reforzamiento de la
medicion del alcance de objetivos y del desempefio incrementa la satisfacciéon
laboral. A tal efecto, Kitsios y Kamariotou (2021) declaran que la racionalidad
0 juicio objetivo sobre la planificacion del trabajo, la recompensa del esfuerzo,
la definicion de los objetivos, la division racional de las tareas y el trabajo
dentro de la unidad, la distribucion justa de los turnos y la actitud imparcial de
la administracion son elementos significativos que se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal. A su vez, Grillo et al. (2021) reconoce que la
motivacion e iniciativa del trabajador para cumplir con las tareas y objetivos
de forma eficaz, asi como el esfuerzo por desarrollar un trabajo de calidad que
satisface los indicadores de seguimiento se asocian con el bienestar laboral

gue percibe el trabajador en la institucion

5.2 Conclusiones

Se verificd que el clima organizacional tiene una relacién positiva media y
significativa con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO- PNP. Lo
cual indica que el desempefio del clima laboral de la DIVECO se asocia con
el resultado de la satisfaccion laboral del personal; es asi, que las acciones
planificadas por la division para la mejora del clima laboral o actitud de los
empleados hacia la institucion, tienen la capacidad de potenciar la percepcion

de bienestar laboral de los trabajadores.

Se comprobd que las relaciones humanas tienen una relacion positiva y
significativa con la satisfaccion laboral; por ende, se aprecia que el
fortalecimiento de la autonomia del trabajo, el apoyo del superior y la
capacidad de integracion son promotores del bienestar percibido por el
trabajador de la DIVECO-PNP.

Se encontré que el proceso interno tiene una relacion positiva y significativa

con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP; de este modo, se
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observa que la intensificacion del proceso interno de la division se asocia con
una mejor valoracion de la satisfaccion laboral del personal civil y policial de

la institucion.

Se verifico que los sistemas abiertos tienen una relacién positiva y significativa
con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP; sobre el particular,
el fortalecimiento de los sistemas abiertos se asocia con un incremento de la
satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP (ver Tabla 6). De manera

que,

Se comprobd que la objetividad racional tiene una relacion positiva y
significativa con la satisfaccion laboral del personal de la DIVECO-PNP; a este
respecto, la potenciacion de la objetividad racional se asocia con una mejora

de la satisfaccion laboral del personal.

5.3 Recomendaciones

Se recomienda que la divisibn planifigue actividades relacionadas al
afianzamiento del clima laboral, con la finalidad de construir y consolidar los
aspectos que la conforman, como relaciones humanas, proceso interno,
sistemas abiertos y objetividad racional. En ese sentido, es necesario
desarrollar estrategias dirigidas a proporcionar a los empleados un ambiente
de trabajo de apoyo vy flexibilidad que promueva el desarrollo personal del
trabajador, asi como ofrecer las oportunidades para su crecimiento

profesional.

Se recomienda a la direccion mejorar la gestion de las relaciones humanas a
través de la aplicacion de un enfoque estratégico que atienda diferentes
aspectos, tales como a) los relacionados con el comportamiento de los jefes,
donde se promueva la cordialidad y amabilidad hacia los subordinados, la
disposicion de la escucha efectiva de las necesidades y problemas de los

trabajadores, el animo, apoyo y ayuda para resolucion de problemas que
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afectan a los trabajadores; b) los asociados con el ambiente laboral, como un
entorno de trabajo agradable, donde se encuentra colaboracion y ayuda; y c)
los vinculados a la promocién del trabajador, como la autonomia para la
administracion del trabajo y las oportunidades para la formacién y

entrenamiento profesional.

Se recomienda a los responsables de la divisién optimizar los aspectos del
proceso interno, mediante la aplicacion de estrategias dirigidas a reforzar la
formalidad de las 6rdenes y métodos de trabajo, la supervision y medicion
adecuada del trabajo, la accesibilidad de los trabajadores a los jefes, la toma
de decisiones en todos los niveles de jerarquia, la disposicién de los recursos

requeridos para el desarrollo de tareas.

Se recomienda a los directores de la institucion mejorar los sistemas abiertos,
por medio del disefio e implementacion de actividades enfocadas a tres
puntos, como a) la flexibilidad y adaptacion de la empresa a los cambios, como
la escucha de las ideas de los trabajadores; b) la disponibilidad de los recursos
para el trabajo, como la facilidad para compartir informacion, la transparencia
en las comunicaciones, el aprovechamiento de nuevas tecnologias que
facilitadoras del trabajo; y c) la innovacién de nuevas formas de trabajo, donde
se valore el aporte de nuevas ideas y métodos de trabajo para la mejora de la

productividad de la institucion.

Se recomienda a los responsables de la divisién fortalecer la objetividad
racional, a través de acciones dirigidas a impulsar algunos aspectos, como a)
los relacionados con los objetivos y funciones, donde es importante el
cumplimiento de los plazos, la definicion clara de las funciones,
responsabilidades y tareas de trabajo de los superiores y subordinados, asi
como la planificacion del trabajo de corto y largo plazo; y b) los asociados con
el cumplimiento de tareas, como la valoracion del trabajo y reconocimiento del

esfuerzo.
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Anexe 2-Consentimiento informado

“Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de la Division de
Economia de la Policia Macional del Perid, Lima - 2023°

PROPOSITO:

La investigacion propuesta se realizara con el objetivo de identificar la asociacion
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Division
de Economia de la Policia Nacional del Perd (DIVECO-PNP).

FROCEDIMIENTOS

En caso proporcione su conformidad para paricipar en el estudio v firmar el
consentimiento informado, los procedimientos seran los siguientes:

A fravés de un link se le proporcionaran dos cuestionarios, en los cuales se
solicitara que responda con la verdad segun su valoracion sobre el Clima
Organizacional v la Satisfaccion Laboral en la DIVECO-PNP. Una vez que se haya
registrado la informacion en la base de datos, se realizaran las pruebas estadisticas
para obtener los resultados. El resultado de la investigacion sera empleado para
fines academicos; v seran una contribucion para la Gestion Empresarial de la
DIVECO-PNP.

RIESGOS Y BENEFICIOS POTEMCIALES
Riesgo a la Privacidad y Confidencialidad:

Como los datos proporcionados por los paricipantes se recolectaran
anonimaments a través de dos cuestionarios presentadoes en un link de Google
form, donde no se solicitan datos personales, no se podra identificar al participante
gque brindo las respuestas; va que la base de datos solo registrard un codigo
numeérico de participante, mas no los datos personales de los colaboradores. En tal
sentido, se respeta la privacidad v confidencialidad del paricipante, eliminando el
riesgo sobre la infimidad y posibles repercusiones laborales.

Encuesta:

El detalle de la informacion ingresada a la base de datos, serd almacenada de
forma confidencial ¥ segura, no existe un riesgo para la confidencialidad porque los
datos no registran la informacion privada.

Ofros:
- BEMWEFICIOS QUE SE ANTICIFAM PARA LOS PARTICIPANTES

El detalle proporcionado por los trabajadores de la DIVECO-PNP permitira
conocer la asociacion del clima laboral con la satisfaccion laboral de la unidad.

- BENEFICIOS QQUE SE ANTICIFA PARA LA SOCIEDAD

Se proporcionaran dos instrumentos con validez de jueces y confiabilidad, los
cuales podran ser replicados en los departamentos de la DIVECO-PNP; asi
como en otros ambitos laborales.
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- COMPENSACION POR SU PARTICIPACION

Los investigadores no recibirdn una compensacion econdmica por la
elaboracion de la investigacion académica; de igual manera, usted no recibird
una suma remunerativa por su participacion.

- INFORMACION FUTURA SOBRE EL ESTUDIO

Por favor, indique marcando con una X si quiere recibir informacion general.
Sera su respoensabilidad dar a conocer a los investigadores si su direccion de
correo electrénico yio telefono han sido modificados. La forma de contactar a
los investigadores esta bajo el rubro "Contacto con el investigador”

Si, quiero recibir informacion general sobre lo gue se averigud con el
estudio.

Mo quiero recibir ninguna informacion.

FIRMA DEL INVESTIGADOR

Hemos descrito v explicado la investigacion al participante, asi como resuelto todos
sus cuestionamientos. Consideramos gue el/ella comprende la informacion descrita
en este documento v accede a paricipar de forma voluntaria.

Mombre del investigador Firma del investigador
Mombre del investigador Firma del investigador
Fecha

. FRIVACIDAD Y CONFIDENCIALIDALD

Los investigadores se comprometen a gestionar la informacion recolectada con la
reserva v confidencialidad del caso, respetando las normas éticas que la
investigacion cientifica exige. Para lo cual, se garantiza el anonimato del
colaborador, asi como la seguridad del procesamiento v almacenamiento de los
datos.

. LA ELECCION DE PARTICIPAR

Su decision para participar en esta investigacion es voluntaria y tiene la decision
de no participar o modificar su decision y retirar el consentimiento en cualguier
momento, sin que por ello sea alterada la relacion laboral con su superior ni se
produzca perjuicio alguno en su centro de labores.
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. CONTACTO CON EL INVESTIGADOR

Los investigadores podran ser contactados por medio del comeo electronico
berespinal@hotmail.com

. DERECHOS DE LOS PARTICIPANTES EN LA INVESTIGACION

Al participar en este estudio, no estd renunciando a ninguno de los derechos. Si
tiene preguntas sobre sus derechos como participante en la investigacion, puede
contactarte con el Comité Institucional de Etica de la UPSJB que se encarga de la
proteccion de las personas en los estudios de investigacion. Alli, puede contactar
con el Dr. Mg. Antonio Flores, Presidente del Comité Institucional de Etica de la
Universidad Privada San Juan Bautista al teléfono (01) 2142500 anexo 146, al
comeo ciei@upsjb.edu.pe o acudir a la siguiente direccion: Vicerrectorado de
Investigacion, Campus UPSJEB, Av. Juan Antonio Lavalle 302-304 (Ex hacienda
Villa), Chorrillos, Lima.

FIRMA DEL PARTICIPANTE

He leido la informacion sefalada, asi como he tenido la oportunidad de elaborar
preguntas vy obtener respuestas satisfactorias. He recibido una copia de este
consentimienta.

AL FIRMAR ESTE FORMATO, ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIPAR EN
FORMA VOLUNTARIA EN LA INVESTIGACION QUE AQUI SE DESCRIEE.

Mombre del participante Firma del participante

Fecha
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Anexo 4 Confiabilidad de la prueba piloto

Frueba de Confiabilidad del Clima organizacional

59

Alfa de Cronbach M de elementos

826 a0

Prusba de Confiabilidad de la Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach M de elementos

852 64




nexo 5 Cuestionario de Clima organizacion
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Afirmaciones uet‘:::llu:rrlm ues:.E:.:!ruu Indeciso u:lierd-: .:f:irl-j;:p

1. El lugar donds trabajo me parece sgradable. 1 2 3 4 5

2. Las relacionas gue establezco con mis jefes son 1 5 3 4 5

cordiales.

3. Las responssahbilidades de mis superiores astan 1 5 5 4 5

bien definidas y delimitadas.

4. Mis supericres fomentan el pensamiento critico

[pensamianto dirigido por la razon) entre los 1 2 3 4 5

subordinados.

5. El hioraric de mi jornada laboral 52 ajusta & mis 1 5 3 4 5

necesidades.

G. En mi lugar de trabajo dispongo de los recursos

[equipos, materizles, etc.) necasarios para 1 2 3 4 5

desarrollar las fareas asignadas.

7. Mis esfuerzos por el cumplimisnto de las tareas 1 5 3 4 5

y objetivos son recompensados sdecuadamente.

8. Mis superiores aprecian | orden y valoran la 1 5 3 4 5

precision en mi trabajo.

8. Mis jefes reconocen y valoran las ideas gue 1 5 3 4 5

propongo para mejorar el trabajo.

10, Mis jefes me motivan a solucionar los 1 5 3 4 5

problemas cusndo surgen dificultades.

11. Mis sugerencias para optimizar 2l trabajo son 1 5 3 4 5

escuchadas e implementasdas.

1Z. Me siento verdaderaments respaldado por mis 1 5 3 4 5

jefes.

13. La crganizacion ofrece oporunidades para |2 1 5 3 4 5

formacion profesional de los frabajadores.

14, Tenge autonomia para organizar mi propio 1 5 3 4 5

trabajo.

15, Cuando necesito ayuda por exceso de trabajo.

s& me proponcionan los medios necssarnos para 1 2 3 4 5

completar las tarsas.

18, Los jefes se interesan cuando tengo

dificuliades y problemas para resolver las tareas 1 2 3 4 5
| asignadas.

17. Los chjstives de mi trabajo estan claramenis 1 5 3 4 5

definidos v delimiisdos.

12. La direccidn implica a la gente cuando se 1 2 3 4 5

tormnan decisiones gue les afectan.

19, Los jefes son accesibles v estan dispusstos a 1 5 3 4 5

escuchar 8 los subordinsdaos.

20. Mi trabajo tiene 2| prestigio social que s=

S 1 2 3 4 5

21. Los jefes tienen un trato amakle con los 1 5 3 4 5

empleados.

22. En mi trabajo se valoran las ideas y aportes 1 2 3 4 5

innovadoras.

23. Cuando realizo una tarea comectaments mis 1 5 3 4 5

superiores me felicitan por ls cslidad de mi trabaijo.

24, La relacién entre la descripcion del perfil dal 5 5 3 4 5

puesto v las taress que reslizo es adecuads.

25. La institucion fornenta 2l aporte de ideas 1 5 3 4 5
| OUSNES




al (COC)
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28. Mi trabajo esté bien definido, las tareas estan
delimitades con claridad.

27. Es facil enconfrar ayuda cuando necesito
resalver un problema con las tareas asignadas.

28. Se suelen explicar adecuadamente los motivos
de las decisiones gue == toman.

28. El rendimiento de mi irabajo se mide con
| regularidad v se valors adecuadamente.

30, Se curmple sadecuadamente con los plazos
establecidos.

31. Se aprovechan de forma adecuads las nuevas
tecnologias.

32. Mis esfuerzos reciben el reconocimiento gque
S8 MErSCen.

33. La organizacion tarda en responder a las
necesidades de los clientes.

34. La organizacion responde oporfunamente las
necesidades de los clisntes.

35. La organizacion solucicna con pricridad las
necesidades de los clisntes.

36. En la organizacion se discuten con frecuencia
los matodes v procaedimientos de trabajo.

37. La direccién detects con rapidez cuando es
necesario modificar |as estrategias v acciones.

32. La supervizion a la que se somete mi trabajo
es gdecusds.

38. La direccion impulsa el desarmollo de nuevas
ideas pars sclucionar bos problemas.

40. Recibo feedback {retroalimentacion) sobre mi
desempefio laboral.

41. La genta de los distintos departamentos esta
dispuesta a compartir informacion.

42. Los jefes comunican informacion importante.

43 El parsonal recibe wna formacidn adecuada
cusndo hay una nueva mAagquina o equipo.

44 Todas las decisiones son fomadas por los
Superiores.

45. La planificacién del trabajo & largo plazo es
coherente con los objetiveos de corlo plazo.

48. La arganizacion presta atencion a los intereses

de los empleadaos.

47. Para la organizacion es muy importante el

curmnplimiento de las normas y procedimientos
establecidos.

43, La direccion comunica con claridad los

objetivos arganizacionales y los resultados
obtenidos.

45, Es posible ignorar los procedimientos si eso
faeilita el trabajo.

£0. Los métodos de frabsjo en mi depariamento
son anticusdos v obsoletos.
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- Muy en En ] Iy che
AﬁrmﬂmnEE S g | oS souerod Indecisa acuernds | acwando
1. Creo gue me pagan un salario justo por el

: . 1 2 3 4 5
trabajo gue reslizo.
2. Estoy satisfecho con los incrementos salariales

1 2 3 4 5

anuales.
3. Estoy satisfecho con las prestaciones sociales
[servicios de salud, educacion, viviendz) que 1 2 3 4 5
ofrece la institucidn.
4. La institucion sigue una politica de ascensos v

. . ! 1 2 3 4 5

promacicon profesionsl justs.

5. El desamperic laboral es uno de los factores

importantes para la promocion v ascensos en la 1 2 3 4 5
insfitucion.

4. Estoy satisfecho con las oportunidades de 1 5 5 4 5
BSCENSOS Y Promocion.

7. Mi jefe es justo conmigo. 1 2 3 4 5
&. Mi jefa muesira mucho interés por los ’ 5 5 4 5
sentimientos 2 intereses de los subordinados.

8. Mi superior considera gue el crecimiento

profesional de los subordinados es una parte 1 2 3 4 5
impaortante del trabajo.

10. Estay satisfecho con las prestaciones sociales

. 1 2 3 4 5

que recibo.
11. Los beneficios que recibimos en la instifucion
son tan buenos como los que ofrecen ofras 1 2 3 4 5
organizacionss.
12. Los pagustes de beneficios que recibo de |a
insfitucion estan a la par y son comparables con 1 2 3 4 5
los de mis companeros de trabajo.
13. Estoy satisfecho con las prestaciones que ’ 5 5 4 5
ofrece la institucién a los accidentados.
14. Estoy satisfecho con las instalacionss 1 5 3 4 5
recrestivas gue ofrece la institucidn.
15. Estoy satisfecho con las instalaciones de
L 1 2 3 4 5
comedor gue ofrece la instibucion.
18. Estoy satisfecho con las prestaciones medicas
. S 1 2 3 4 5
| que proporcions la institucion.
17. Estoy satisfecho con las facilidades de 1 5 5 4 5
fransporie que ofrece la institucian.
18. Cuandog realize wun buen frabajo recibo 2l

L N 1 2 3 4 5
reconocimiento de la institucion.

18. Siento que el frabajo que realizo 25 aprecisdo. 1 2 3 4 5
20. Percibo que mis esfuerzos son

- 1 2 3 4 5
recompensados como debenan.
21. En la institucicn existe un mecanismo para
recompensar el buen frabajo que realizan los 1 2 3 4 5
empleados.
22. El sistema de reconccimiznto y recompensa
que se practica en la institucidn es equitativo vy 1 2 3 4 5
esta justificado.
23. Me gusta la gente con la gue trabajo. 1 2 3 4 5
24. Me parece gue tengo que esforzarme menos
=n mi trabajo por ks gran competancia de las 1 2 3 4 5
personas con las gue frabajo.
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25. Disfruto con mis companeros de trabajo.

28. Hay pocas discusiones y peleas en el trabajo.

27. La comunicacion perece buana dentro de |a
institucicn.

28, Las asignaciones de frabajo {tareas) se
explican completamente.

28, Mo tengo demasiadas tareas gue realizar en el
trabajo.

30. Muchas de las normas y procedimientos de la
institucicn facilitan la realizacion de un buan
trabajo.

31. Estoy satisfecho con las condiciones de
trabajo.

32. La institucion proporciona todo el material de
sequridad.

33. La institucion organiza un ndmero suficiente de
programas de formacion profesional.

34. Los programas de formacion y desamallo
profasional han incrementado mi motivacion
laboral.

35. Los programas de formacion y desamallo
profesional me han ayudado a mejorar mi
capacidad técnica.

36. Los programas de formacion y desamallo
profesional me han ayudado a adaptarme
facilmenta a los cambios.

37. La institucion ofrece amplias oporfunidades de
progreso profesional & los empleados.

33. Estoy satisfecho con las oporiunidades de
linea de carrera disponibles en la institucicn.

39, Mi trabajo me permite dedicar 2l tiempo que
quiero & mi conyude, mi familia o mis amigos.

40, Recibo mucho apoyo de la institucion, que es
lo mas importante para prestar atencicn a las
responsabilidades familiares.

41. La responsakilidad de mi frabajo me permite
dormir lo suficiente, hacer ejercicio v comer sana.

42, Pusdo ver el resultado final de mi frakejo como
== Er3.

43, Estoy conforme con el trabajo que la institucion
mig hace realizar y gue no me gusta.

44, Hay cooperacion enfre todos los
depariamentos pars logrer los objetivos.

45. Me siento libre de hacer comentarios y
sugerencias sobre mi desemperic laboral.

48, En la institucidn existe un buen trabsajo en
BQUIDD ¥ CoODpEracion.

47. Los companeros de equipo me animan lo
suficiente en el trabajo.

43, Comprendo claramente las metas y los
objetivos de la institucion.

49, Mi trabajo/responzsakilidad esté clarameants
desgrifo.

B0. Mi jefe fomenta el poder de decision de los
empleados.

51. El directorfjefe tiene en cuenta las
aportaciones de los empleados en las decisiones
de la institucion.
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52. Ma siento seguro en esta institucion.

1]

L

[ ]

53. Me siento bastante seguro en mi trabajo.

]

L

[%]]
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Anexo 7 Prueba de Normalidad de las Variables 1y 2

Hipotesis:
HO: Los datos se ajustan a una distribucion normal.
H1: Los datos no se ajustan a una distribucion normal.

Donde el criterio de evaluacion indica que se acepta la hipotesis nula cuando el p

valor es superior a 0.05.

Estadistico Sig.
Relaciones humanas 0.ogz 0.073
Proceso intermo 0144 0000
Sistemas abiertos 0.135 0,001
Objetividad racional 0,154 0.000
Clima organizacional 0.ogz 0075

Satisfaccion laboral 0.075 0,200
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ltzms=

OR

RH

Pl

0. 5= cumple adscuadarmente con los plazos establecidos.

40, Existen muchas posibilidades de demostrar mi capacidad laboral 2n
=5t trabajo.

25. Wi trabajo esta bien definido.

24. La relacion entrz |la descripoian del perfil del pussto y las tareas que
reslizo &5 sdecuada.

45. Lz planificacion del frabajo = largo plazo 2s coherentz con los
objstives de corto plazo.

28. Mi trabajo se valora ad=cuadarmente.

7. Mis e=fuerzos son recompensados adecusdaments.

32 Mis esfuerzos reciben =l reconocimisnto gue 5= merscen.

17. Los objetives de mi trabajo estan claramenta definidos.

&. Mis supsriores valoran 2l orden y la precisidn =n mi trabajo.

3. Las responsabiidades de mis jefes estan bien definidas.

23. Cuando realizo una tarss cormectaments mis superiores me felicitan,
4. Mis supsriorss formentan el pensamients critico (pensamients dirigido
por la razon).

43. A los trabajadorss nos comunican los objstives v los resultsdos
obtenidos.

28 El trato d= mis superiores no &5 sutoritario.

A5, Mis jefes supenisan los avances de as taress gue realizo.

A7. Pianso gue emacionalmente doy proporcionalmente 3 lo gue recibo
=n i trabajo.

22. En mi trabajo == waloran los apories innovadaores

20, Sozialmente mi frabajo fiene el prestigio gue =& merece.

28, Mis superiores atienden las solicitudes de los subordinados.

2. Mis jefzs valoran las idess que propongo para mejorar el frabajo.

25. B2 foments el sporte de ideas nuevas.

42. Los jefes no se resenvan informacian importants.

21. Z= aprovechan de forma adecuada las nuesvas tecnologias.

23, Mis jefes no me parecen demasiado sutoritarios.

11. Mis sugerencias sobre el frabajo son escechadas.

34 Mis supsriores no acostumbran a llamarme la atzncidn por cosas sin
Importancia.

1%9. Los jefes estan dispuestos a escuchar a los subordinados.

18. Los jefes == intsresan por mis problemas laborales.

1. Mi lugar de trabajo =5 agradable.

13. 5= ofrecen oporunidades para la formacion profesional.

27. Es faci encontrar syuda cuando | necesito.
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ADgX0 Y Carga factorial — varable SL =~ = . o ot owm 1= o

15. Estoy satisfecho con las instalsciones de
comedaor que ofrecs la instiucion.

13. Estoy satisfecho con las prestaciones que
ofrece |a institucion a los accidentados.

JBvE 0BS5S 056 DED  0D4 DBV 054 0ET

BE1T D42 D4 031 O3 DEY 036 058

18. Cuando resfzo un buen trabajo recibo 2| _
. o B35 131 030 047 & 0B4  QOZ  0ED
reconocimients de la institecion.
1. Creo gus me pagan un salario justa por el _
) ) B2 042 0BE OV4 024 0S5 0S4 2R
trabajo qus realizo.
22. El sistema de reconocimiento y recompensa
que == practica en ks insfitucion es eguitative yesta 814 182 101 D85 -012 081 -031 108
justificado.
21. En la instiucicn exists un mecanismo para
recompensar &l buen frabajo gue realizan los B0E 120 073 0BD 020 DRI 05 029
smpleados.
20. Mo percibo que mis esfusrzos son
} JBDE 0PR DEZ -D1F -2 0BT 113 0E2
recompensados como debsnan.
17. Estoy satisfecho con las facilidsdes de
franzporte gus ofrece la institecidn.

2. Estoy satisfecho con los incrementos salarisles

802 042 042 022 1B 04B DT 082

B0y 117 137 037 -005 0BV 0BT 0T
anualkes.

10. Mo estoy satisfecho con lss prestaciones
JBOE D10 4B DBPE ODE  DER 1B 020D
socislkes que recibo.
2. Estoy satisfecho con las prestsciones sociales
{servicios de salud, educacion, wivienda) gue 8bE 034 DG4 DO 036 215 0B 003
ofrece |la instiucion.
12. Los pagusetes de bensficios gue recibo da la
instiucicn estan a la par y son comparables conlos BB0 0BR 160 -026 034 0R2 0BT 92D
de mis compahenos de trabajo.
18. No siento que =l trabajo que reslizo 25
) &85 116 062 020 -002 441 0BR .D4E
apreciado.
15. Estoy satisfzcho con las prestaciones medicas _
) o 768 DBE 221 0BT ODE 1TD 0BR -.104
qus proporcions |3 instiucion.
11. Los bensficios que recibimos en la instifucion
son tan busnos coma los que ofrecen ofras TET O 045 232 08D 034 310 114 -0E8
oNganZacionss.
14. Estoy satisfecho con las instalaciones
recreativas que offece la instiucion.

23. Me gusta |la gente con la que trabajo. 043 BB4 18D 0BT 024 DME 141 48

G142 260 262 106 I0D 0DE -043
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24, Me parece que tengo que esforzarme mas en
mi trabajo por la incompstencis de las personas
con l3s que trabajo.

3Z. Lz insfitucion proporciona todo 2l material de
seguridad.

28. Hay demasiadas discusiones y peless en e
trabajo.

44 Hay cooperacion enfre todos los
departamsantos para kegrar los objetios.

28, Tengo demasizdas tareas que realizar =n el
trabajo.

1. Estoy satisfecho con las condiciones de
trabajo.

0. Muchsas d= las normas y procedimisntos de s
instiucion dificultan la realzacicn de un buen
trabajo.

45. Me sientz libre d= hacer comentarios y
sugerencias sobre mi desempsno laboral.

25. Disfruto con mis companeros de frabajo.

42 Mo pusdo ver el resultado finsl de mi trabajo
COMD 52 BSpSTa.

22, Mi trabajo me impide dedicar el fiempo que
quisrs @ mi conywge, mi familis o mis anigos.

43, Mo estoy conforme con 2l trabsjo que la
institucicn me hace realizar y que no me gusta.
40. No recibo mucho apoyo de |z institucidn, que
&5 o mas importante para prestar stencion a las
responssbiidsdes familisres.

41. La responsabilidad de mi trabajo no me permite
dormir b suficiente, hacer ejercicio y comer =3no.
51. El directorfefe tiene en cusnta las aporacionss
de los emplesdos =n las decisiones de la
institucion.

&. Mi jefe muesira muy poco interés por los
sentimientzs 2 intereses de los subordinados.

7. Mi j=fe =s injusto conmigo.

ED. Mi jefe fornenta 2l poder 2 decision de los
smpleados.

2. Mi superior considera que 2l crecirmisnto
profesional de los subordinados es una parte
importante d=l trabsjo.

27. La comunicacion parece bueena dentro de la

instiucion.
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43, Comprando claraments las metas y los
objetives de |3 institucion.

28. Las asignacionss de trabajo (tareas) no 5=
sxplican completaments.

49, Mi trabajoiresponsabilidad esta claramente
descrito.

4. Lz institucion sigue una politica de ascensos y
promocicn profesional justs.

22, Estoy satisfecho con lss oporunidades de linea
de carrera disponibles en |3 institucion.

d. Estoy satisfecho con las oporunidades de
BSCENS0S Y promaosion.

27. La institucion ofrece amplias oporunidades de
progreso profesional a los empleados.

5. El desampeno laboral es uno de los factores
importantes para la promosion v ascensas an la
institucicn.

3. Me siento bastants s=guro en mi trabajo.

£2. Me siento s=guro en esta institucion.

45. En |la instiucicn existz un buen trabajo en
SQUIpD ¥ CODEEraCion.

47. Los companeros de equipo me animan lo
suficientz en =l trabsjo.

23, La institucidn organiza un nurmero suficients de
programas de formacion profesional.

25, Los programas de formacion y desarmallo
profesional me han syudado s mejorar mi
capacidad t2cnica.

25. Los programas de formacion y desarmollo
profesional me han syudado s adaptarme
faciimentz a kos cambios.

34 Los programas de formacion y desarrollo
profesional han incrementado mi motvacicn
Ishorsl.
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Nota: CP=Compensacion v prestaciones soclales; AT=Ambiente de frabajo; CV=
Conciliacion de la vida laboral; EL=Estilo de liderazgo; CC=Comunicacion v clarnidad en
el trabajo; OM=0porhmidad de mejora; T5= Trabajo en equpo v seguridad en el empleo;

FD=Formarion v desarrollo.



