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RESUMEN

El propdsito es examinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en el contexto del CEPRE UNAP
Iquitos en 2023. Se adopta un enfoque descriptivo-correlacional, utilizando la
correlacion de Pearson como método cuantitativo para validar la hipétesis y
recopilar datos a través de encuestas. Los resultados revelan una conexion
entre las variables, Apoyada por un coeficiente de correlacion de 0.777.,
Mostrando una correlacion positiva media, la validacion de la hipotesis se
apoya en la significancia bilateral, donde el valor de 0.000 es inferior a 0.05.
Asimismo, tiene un coeficiente de correlacion positiva de magnitud media,
sefialando una correlacién positiva de magnitud media entre las variables de
estudio. Con un valor de p significativo de 0.000, inferior a 0.05, se confirma
la existencia de una relaciéon. En cuanto a la dimension de relaciones
interpersonales, se verifica una conexion positiva y significativa con la
satisfaccion de los trabajadores del CEPRE UNAP 2023. El coeficiente de
correlacion de Pearson es de 0.755, y el valor de significancia bilateral es de
0.000, siendo menor a 0.05, lo que indica una correlacion significativa, incluso
a un nivel de significancia del 0.01. Se acepta la hipétesis con estos
resultados.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The aim is to examine the relationship between organizational climate and job
satisfaction among workers in the context of CEPRE UNAP lquitos in 2023. A
descriptive-correlational approach is adopted, utilizing Pearson correlation as
a quantitative method to validate the hypothesis and gather data through
surveys. The results reveal a connection between the variables, supported by
a Pearson correlation coefficient of 0.777, indicating a medium-strength
positive correlation. The confirmation of the hypothesis is substantiated by
bilateral significance, where the value of 0.000 is less than 0.05. Additionally,
there is a medium-strength positive correlation, indicating a positive correlation
of medium magnitude between the study variables. With a significant p-value
of 0.000, lower than 0.05, the existence of a relationship is confirmed.
Regarding the dimension of interpersonal relationships, a positive and
significant connection with job satisfaction among CEPRE UNAP 2023
workers is verified. The Pearson correlation coefficient is 0.755, and the
bilateral significance value is 0.000, which is less than 0.05, indicating a
significant correlation, even at a significance level of 0.01. The hypothesis is
accepted based on these results.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCION

El problema del clima organizacional en el sector de la educacién es una
cuestion que ha preocupado a numerosas instituciones en lo que refiere al
desempeiio laboral. Se ha observado que un ambiente de trabajo positivo,
donde los docentes y el personal administrativo se sienten valorados y
motivados, tiende a favorecer un mejor desempeifio laboral y, por ende, un
mayor éxito en la enseflanza, el aprendizaje y la atencién al cliente. Sin
embargo, cuando el clima organizacional es tenso, desmotivador o conflictivo,
los trabajadores pueden experimentar un bajo compromiso, estrés y
agotamiento, lo que a su vez afecta negativamente la calidad de la educacion
y atencion proporcionada. Este problema puede influir en la satisfaccién de
los empleados, su retencion en la institucion y, en dltima instancia, en los
resultados académicos de los estudiantes. Por lo tanto, abordar la relacion
entre ambos aspectos se ha convertido en una preocupacion fundamental en
el sector educativo, con el objetivo promover un entorno de trabajo mas

saludable y productivo para todos los involucrados.

En el afio 2022, el propésito fue examinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del
Centro Quirargico del Hospital Rural. En lo que respecta al enfoque
metodoldgico, se realizd una investigacion de caracter descriptivo,
correlacional, transversal y cuantitativo. Se utiliz6 como herramientas de

evaluacién un cuestionario.

En el afio 2021, se explord la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en un programa social. Se utilizé una
metodologia de caracter aplicado y no experimental, con un enfoque

transversal correlacional.

En el afio 2020, se realiz6 una investigacion que examiné ambas el clima
organizacional como el grado de satisfacciéon laboral entre los empleados de
la Oficina Nacional de Procesos Electorales (ONPE). Adema4s, se examino la



relacion existente entre ambas variables. La investigacion selecciond un

disefio no experimental con orientacidn descriptiva y cuantitativa.

En el afio 2020, se publicé un articulo con el titulo "Relacién entre clima
organizacional y satisfaccién laboral de servidores publicos en una institucion
educativa en Colombia". La investigacion utilizo un enfoque correlacional y
descriptivo en su metodologia, Utilizando un disefio de campo no experimental

y transversal.

En el afo 2018, se llevd a cabo la investigacion titulada "Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Establecimiento de Salud
Pachacutec — Cajamarca 2018". Se emple6 una metodologia basica con
un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional, mediante un
disefio no experimental y transversal. Un cuestionario fue empleado como

herramienta.

Este estudio es de naturaleza correlacional, centrandose en explorar la
posible relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados en el CEPRE UNAP Iquitos 2023. El disefio se clasifica como
transversal debido a la recopilacion Unica de datos en un momento temporal
especifico, sin manipulacion de la variable en estudio por parte de la

investigadora.

El objetivo principal del estudio es determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, utilizando un enfoque descriptivo-
correlacional y aplicando la correlacion de Pearson. Este enfoque cuantitativo
implica el uso de métodos estadisticos y la recopilacién de datos a través de

cuestionarios.

Los hallazgos preliminares indican una conexién significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados del CEPRE UNAP
Iquitos 2023.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes.

En el afio 2022, el propdsito fue examinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccidn laboral en el personal de enfermeria del
Centro Quirurgico del Hospital Rural. En lo que respecta al enfoque
metodoldgico, se realiz0 una investigacion de caracter descriptivo,
correlacional, transversal y cuantitativo, que incluyé a una muestra de 46
profesionales de enfermeria. Se utilizaron como herramientas de
evaluacion un cuestionario. Se identific6 una correlacién positiva
considerable mediante el coeficiente de Pearson (0.9732) entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, siendo estadisticamente
significativa (0.017). (Zevallos, 2023).

En el afio 2021, se explord la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en un programa social. Se
utilizé una metodologia de caracter aplicado y no experimental, con un
enfoque transversal correlacional. La muestra estuvo compuesta por 60
participantes, y se empled un cuestionario como herramienta para la
recopilacion de datos. Los hallazgos sefialaron que el 56.7% de los
participantes observaron un nivel elevado de clima organizacional,
mientras que el 61.7% experimentd una satisfaccion laboral alta.
Ademas, el 65% informd un alto grado de autonomia, el 56.7% expresoé
una satisfaccion elevada en relacion con la ejecucion de sus tareas
laborales, y asi sucesivamente para otras dimensiones evaluadas.
(Veliz, 2021).

En el afio 2020, se realizé una investigacion que examino ambas el clima
organizacional como el grado de satisfaccion laboral entre los
empleados de la Oficina Nacional de Procesos Electorales (ONPE).
Ademas, se examing la relacion existente entre ambas variables. La
investigacion selecciondé un disefio no experimental con orientacion
descriptiva y cuantitativa. La muestra involucré a 1296 empleados, de

los cuales se tomd una muestra de 296 para el andlisis. Los resultados,



procesados e interpretados a través del software estadistico SPSS,
indicaron que el 26.7% de los trabajadores de la ONPE considera que el
clima organizacional es desfavorable, mientras que el 48.3% lo percibe
como regular y el 25% lo evalla como bueno. En cuanto a la satisfaccion
laboral, el 28% de los participantes indicé una percepcién baja, el 49%
la categoriz6 como media, y el 23% la calific6 como alta. Al examinar la
tabla cruzada, se llegé a la conclusion de que, en situaciones de un clima
organizacional desfavorable, la satisfaccion laboral tiende a ser baja
(19.3%), mientras que, en casos de un clima organizacional positivo, la

satisfaccion laboral tiende a ser alta (16.9%). (Bardales, 2020)

En el afio 2020, se publico un articulo con el titulo "Relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de servidores publicos en una
institucion educativa en Colombia". La investigacion utiliz6 un enfoque
correlacional y descriptivo en su metodologia, Utilizando un disefio de
campo no experimental y transversal, la investigacion abordé una
poblacion de 50 empleados. Los hallazgos revelaron una conexién
positiva y significativa de magnitud considerable entre las variables,
respaldada por un coeficiente de correlacion de 0.899 respalda esta

afirmacion. (Espinoza & Fabian, 2022)

En el afio 2018, se llevdo a cabo la investigacion titulada "Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Establecimiento de Salud
Pachacutec — Cajamarca 2018". Se emple6 una metodologia basica
con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional,
mediante un disefilo no experimental y transversal. Un cuestionario
fue empleado como herramienta, con un indice de confiabilidad de
0,831. La poblacion total comprendio a 40 colaboradores, y la
encuesta se realiz6 a través de un cuestionario estructurado,
utilizando la técnica de recopilacion de informacion mediante
comunicacion verbal o escrita. Los hallazgos indican una correlacion
positiva de magnitud moderada, con un nivel de significancia inferior
a 0.05. Esto sugiere la presencia de una conexion entre las variables.
(Chiquilin & Soto, 2018).



1.2. Bases Tebricas.

Clima organizacional

Hace referencia a las caracteristicas permanentes de caracteristicas
permanentes de un entorno laboral particular, las cuales son percibidas,
experimentadas o vividas por los individuos que integran la organizacion,
y que afectan su conducta. (Pintado, 2011).

Hace alusién a las interpretaciones colectivas que los miembros de una
organizacion comparten en relacion con la labor, el contexto fisico donde

se desarrolla (Rodriguez , Retamal, Lizana, & Cornejo , 2011).

Dimensiones del clima organizacional

Dimensioén: Estructura

Es la forma en que la organizacion estd dispuesta, delimitada y
estructurada en una jerarquia con el propésito de alcanzar sus objetivos
y metas. El tamafio de la organizacion influye en el confort del trabajador
para llevar a cabo sus actividades. La seleccion adecuada de individuos
para formar parte de la estructura jerarquica es crucial, ya que contribuira

a la consecucion eficiente de los objetivos (Hernandez, 2011).
Dimensiéon: Comportamiento organizacional

Hace alusion al anélisis de como las personas interactuan dentro de los
grupos y organizaciones. Involucra examinar el impacto que individuos
tienen en el comportamiento dentro de una organizacion, con la finalidad

de mejorar la eficacia y eficiencia organizacional. (Robbins S. , 2017).
Dimension: Relaciones Interpersonales

Se refieren a las conexiones, interacciones y vinculos que se establecen
entre individuos dentro de una organizacion. Estas relaciones son
fundamentales para la dindmica laboral, la comunicacion efectiva, el
trabajo en equipo y la construccion de un ambiente laboral positivo
(Hernandez, 2011).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se ha vuelto un tema cada vez mas relevante e

interesante en el entorno organizacional, y esta estrechamente vinculada

4



a las condiciones de trabajo del empleado y al clima organizacional
(Arbaiza, 2010).

Es el bienestar y satisfaccion que un trabajador experimenta en relacion
con su empleo y el entorno laboral. Esta percepcion puede estar
influenciada por diversos factores, como la naturaleza del trabajo, las
relaciones con los colegas y superiores, las oportunidades de desarrollo,
la compensacién y otros aspectos relacionados con el empleo (Robbins
& Judge, 2019).

Dimensiones de satisfacciéon laboral

Dimension: Trabajo actual.

Zona o espacio especifico designado con el propdsito de llevar a cabo
las labores asignadas, la posicion laboral actual. Se vincula con la
apreciaciéon de la autonomia, la identificacién, la retroalimentacion

recibida y la relevancia del rol que cumple (Chiavenato, 2009).

Dimension: Trabajo en general.

Tarea ocupacional que demanda la aplicacion completa de los
conocimientos poseidos por los empleados, implicando la interaccion con
todos los colaboradores de la organizacién. Esto se realiza considerando
aspectos tanto de la estructura general como de la organizacion

especifica del trabajo. (Chiavenato, 2009).

Dimension: Interaccion con el jefe inmediato.

Es la relacion entre empleados, supervisores, jefes inmediatos, que
involucra practicas de correccion amigable, destrezas en la
comunicacién interpersonal entre el jefe y el trabajador, gestion de
conflictos, asi como el seguimiento y apoyo continuo (Chiavenato,
2009).

Dimension: Oportunidades de progreso.

Las posibilidades de avance tanto a nivel personal como profesional en

la empresa estan relacionadas con la ambicion de superacion del



1.3.

empleado, la posibilidad de acceder a roles mas elevados, la motivaciéon
para buscar ascensos y el interés en la formacion y capacitacion

continua (Chiavenato, 2009).

Dimensién: Remuneraciones e incentivos.

Los salarios y estimulos constituyen elementos de la motivacion externa
gue cada empleado posee y anticipa recibir como contraprestacién por

las labores realizadas (Chiavenato, 2009).

Dimension: Interrelacion con sus compafieros de trabajo.

La interaccion entre los trabajadores, ya sea entre comparferos de
trabajo o entre trabajadores y supervisores, es una parte integral de la
convivencia laboral y las responsabilidades que llevan a cabo. Esta
interrelacion puede darse entre individuos que pertenecen a la misma

area de trabajo o a areas diferentes (Chiavenato, 2009).

Dimension: Ambiente de trabajo.

El entorno laboral hace referencia a la manera en que se lleva a cabo el
trabajo en la organizacion, ya sea mediante el trabajo en equipo o de
manera individual, y abarca la percepcion de identidad y pertenencia de
los trabajadores con la empresa, asi como los sistemas internos de

comunicacién (Chiavenato, 2009)

Definicién de términos basicos.

1. Clima laboral: Hace alusion al ambiente psicolégico y emocional
experimentado en el entorno laboral. Este se origina a partir de las
percepciones, actitudes y relaciones entre los empleados, asi como
con los lideres y la organizacion en su totalidad. El clima laboral tiene
la capacidad de afectar el bienestar. (Hidalgo, 2012)

2. Climaorganizacional: Hace referencia al entorno social y psicolégico
gue caracteriza a una organizacioén, siendo una amalgama de valores,
actitudes, creencias y comportamientos compartidos por sus

miembros. Ejerce influencia en la cultura empresarial, la satisfaccion



de los empleados, el compromiso, la motivacion y el rendimiento

global de la organizacion. (Chiavenato, 2009)

. Confianza: Es la conviccién en torno al comportamiento reciproco de
otra persona, donde se anticipa que esa persona llevara a cabo algo
en favor del otro, de manera igual o similar a lo que ha sido realizado

por este ultimo (Vives, 2015).

. Cultura: Es la compilacion de practicas y formas de vida
internalizadas socialmente por los individuos de una sociedad. Esto
abarca sus patrones establecidos y recurrentes de pensamiento,

emocion y accion, es decir, su comportamiento (Harris, 2001).

. Desempeiio laboral: Es el grado de desempefio que un trabajador
alcanza al lograr metas especificas dentro de la organizacién durante

un periodo de tiempo establecido (Navarro, 2014).

. Expectativa: Se trata de las creencias ampliamente compartidas
acerca de un objeto social, incorporando el elemento del deseo en su
definicion conceptual (Escoriza, 1985).

. Laboral: Hace referencia a todo lo vinculado con el empleo, trabajo o
actividad laboral de un individuo, abarcando elementos como las
relaciones laborales, las condiciones de trabajo, los derechos y
responsabilidades de los trabajadores, la normativa laboral y todo lo

relacionado con el ambito ocupacional. (Toyama, 2019)

. Organizacion. Una organizacion es una entidad formada por
individuos y grupos que desemperfian funciones especificas dentro de
un marco formal. Este marco implica seguir normas y acuerdos sobre
la realizacion de tareas, estableciendo quién, como y con quién se
llevaran a cabo. La estructura formal proporciona continuidad a las

actividades diarias y estabilidad a la organizaciéon (Etkin, 2000).

. Remuneracién. Es la compensacion que una persona obtiene como
contrapartida por llevar a cabo las responsabilidades asignadas por la

organizacion (Chiavenato, 2009).



10.

11.

12.

Satisfaccién: Se alude al sentimiento de alegria, plenitud o
realizacion que experimenta una persona cuando sus necesidades,
deseos 0 expectativas son satisfechos. Este concepto puede
extenderse a diversas areas de la vida, como la satisfaccion

personal, laboral o del cliente, entre otras. (Seligman, 2002)

Satisfaccion laboral: Se habla del nivel de felicidad, satisfaccion o
gratificacion que siente un empleado en relacion con su trabajo. Este
estd vinculado a la percepcion del individuo sobre diferentes
aspectos laborales, como el entorno de trabajo, las oportunidades
de desarrollo, el reconocimiento, la compensacion y el equilibrio
entre la vida laboral y personal (Peiro, 2002).

Trabajo. Es una construccion social cuyo significado se transmite de
generacion en generacion, influyendo en los patrones de
comportamiento en la vida del hombre. Perpetia a través de
procesos de socializacion y despliega su importancia en diversas

etapas del ciclo vital individual (Marin , Marrau , & Luquez, 2002)



CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1. Variables y definiciones operacionales.
Variables
Variable 1

X1. Clima Organizacional.

Variable 2

X2. Satisfaccion Laboral.

Definiciones conceptuales
Clima Organizacional
Se trata de las caracteristicas, atributos o propiedades que son relativamente

constantes en un entorno laboral particular (Parra, y otros, 2018).

Satisfaccion Laboral
Es una respuesta emocional del trabajador que surge como producto
resultante de la interaccion dinamica entre dos conjuntos de factores: las

necesidades del empleado y las particularidades del trabajo. (Gamboa, 2010).

Definiciones Operacionales

Clima Organizacional

La configuraciéon del clima organizacional otorga a los colaboradores una
autonomia individual que les permite tomar decisiones propias. Cada
empleado se posiciona en funcion del nivel jerarquico de su puesto, y, en
consecuencia, su rendimiento debe recibir reconocimiento y estimulo tanto de

los superiores como de la municipalidad.

Satisfaccion Laboral

Es el estado emocional que experimenta una persona en su entorno de
trabajo. En términos operativos, abarca diversos aspectos, incluyendo la
satisfaccion general con el trabajo, el entorno fisico laboral, la realizacion de
las labores, las posibilidades de crecimiento, la interaccion con el supervisor

y el grado de contento con la compensacién econdémica.



Dimensiones

Clima Organizacional

o Estructura
o Comportamiento Organizacional
o Relaciones Interpersonales

Satisfaccion Laboral

o Trabajo Actual

o Trabajo en General

o Interaccidn con el Jefe Inmediato

o Oportunidades de Progreso

o Remuneraciones e Incentivos

o Interrelacion con los compafieros de Trabajo
o Ambiente de Trabajo

Indicadores

Clima Organizacional

° Tamafo
° Estilo de Direccion
. Estructura Laboral

o Productividad
o Tensiones y Estrés

o Aptitudes y Actitudes

o Ausentismo

o Motivaciones

o Expectativas

o Comunicacién

o Compaiierismo

o Conflicto Interpersonales o Interdepartamentales

Satisfaccion Laboral
o Puesto de Trabajo

° Desarrollo de Habilidades
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o Condiciones de Trabajo
o Desempefio en el Puesto

o Oportunidad de Aprender

o Capacitacion Permanente
o Sueldos

o Ayuda mutua en las Tareas
o Trato Personal

o Libertad de Opinién
o Orgullo

items

Clima Organizacional

o Estructura 1,2,3,45,6,7,8y9

o Comportamiento Organizacional 10,11,12,13,14,15,16,
17,18,19,20,21,22,23,
24,25,26 'y 27

o Relaciones Interpersonales 28,29,30,31,32,33,34,
35,y 36

Satisfaccion Laboral

o Trabajo Actual 1,23y4

o Trabajo en General 56y7

o Interaccion con el Jefe Inmediato 8,9,10,11y 12
o Oportunidades de Progreso 13y 14

o Remuneraciones e Incentivos 15y 16

o Interrelacion con los comparieros de Trabajo 17y 18

o Ambiente de Trabajo 19,20,21y 22
Instrumento

Cuestionario
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2.2. Formulacién de la hipotesis

Hipotesis principal.
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP Iquitos 2023.

Hipotesis especificas.

Hil: Existe relacion significativa entre la estructura con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP Iquitos 2023.

Hi2: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional
con la satisfaccion laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP Iquitos
2023.

Hi3: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales con
la satisfaccion laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP Iquitos 2023.
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3.1.

3.2.

CAPITULO lll: METODOLOGIA
Tipo y disefio de lainvestigacién
Tipo de investigacion

Se trata de un enfoque Descriptivo-correlacional, y se empleara la
correlacion de Pearson. Segun lo expuesto, esta investigacion se
realizard& empleando un método cuantitativo, utilizando técnicas
estadisticas para comprobar la hipotesis planteada y recopilar

informacién mediante encuestas.

Disefio de investigacion

La estructura de la investigacion tomara una forma correlacional, ya que
busca explorar la posible conexién entre las dos variables analizadas.
Debido a la aplicacion unica de la variable, se clasifica como un disefio
transversal. La variable no estara sujeta a manipulaciéon por parte de la
investigadora; en lugar de eso, se recopilara la informacién para su
posterior analisis. El enfoque transversal se selecciona porque los datos

se recopilaran en un anico y especifico momento temporal.
/ l ]

Donde:
M = Es la muestra
Ox , Oy, las observaciones en la variables “X” “Y”r = La posible relacion

entre ambas variables.

Poblacién y muestra
Poblacién de estudio

La muestra para esta investigacion estara conformada por 53 empleados

gue actualmente desempefian sus labores en el CEPRE UNAP lquitos.

13



3.3.

3.4.

3.5.

Muestra de estudio

La muestra para este estudio incluira a la totalidad de la poblacion de
interés, es decir, a los 53 trabajadores del CEPRE UNAP lquitos.

Tipo de muestreo y procedimiento de seleccion de muestra
Se emplearda un muestreo censal, ya que abarcara la totalidad de la

poblacion.

Técnicas e instrumentos

La metodologia empleada en este estudio consistira en la aplicacién de
encuestas, donde se formularan preguntas basadas en cada uno de los
indicadores identificados para las variables de investigacion. Se utilizara
un cuestionario como instrumento, disefiado de manera que los
participantes tengan cinco opciones de respuesta para cada pregunta
(Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre). Los datos

recopilados seran analizados mediante el coeficiente de confiabilidad.

Procedimiento de recoleccion de datos

Se llevaron a cabo los siguientes métodos para recopilar los datos:

a. Se elaboré la herramienta para recopilar la informacién conforme al
tipo de investigacion.

b. El instrumento de recoleccion de datos fue sometido a evaluacion por
parte de expertos, quienes confirmaron su validez y confiabilidad.
Ademas, se llevo a cabo una prueba piloto con los participantes de la
investigacion.

c. Se procedi6é a recopilar los datos correspondientes a la muestra de
estudio.

Técnicas de procesamiento y analisis de la investigacion.

La evaluacion de los datos se llevara a cabo en varias etapas. En primer

lugar, se crearan tablas y gréaficos en el programa Microsoft Excel para

cada dimension de las variables, describiendo su comportamiento. En
segundo lugar, se llevara a cabo un andlisis estadistico de correlacién
utilizando el programa SPSS, empleando el coeficiente de Pearson para

alcanzar este objetivo.
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3.6. Aspectos éticos.

La persona encargada de la investigacion asegurara la confidencialidad
de los participantes, sin revelar informacién alguna sobre ellos. Se
cumplira de manera estricta con las normativas de grados vy titulos
establecidas por la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Los
resultados obtenidos a través de las encuestas no seran manipulados en
ninguna circunstancia, garantizando asi que reflejen fielmente la
realidad. Todas las opiniones y puntos de vista de los encuestados seran
respetados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Los valores obtenidos en este estudio son los siguientes:

Tabla N° 1: Resumen de procesamiento de datos de Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Aprobado 53 100,0
Total 53 100,0

En la tabla N° 1 indica que de los 53 casos analizados para la variable 1, se

consideran validos los 53 casos, sin haber excluido ninguno.

Tabla N° 2: Estadistica de confiabilidad de Clima Organizacional

Alfa de Cronbach Elementos
,959 36

Revela que la confiabilidad, evaluado mediante Alfa de Cronbach, alcanza un
valor de 0,959. Segun el criterio establecido para el coeficiente de
confiabilidad, los casos analizados en la variable 1 (Clima Organizacional)

demuestran un nivel extremadamente alto de confiabilidad.

Tabla N° 3: Resumen de procesamiento de datos de Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Aprobado 53 100,0
Total 53 100,0

La Tabla N° 3 indica que los 53 casos analizados para la variable 2 son

todos validos, sin que se haya excluido ningun caso.
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Tabla N° 4: Estadistica de confiabilidad de la Satisfaccién Laboral de los

Trabajadores

Alfa de N de
Cronbach elementos
,939 22

Se indica que la confiabilidad, medido a través del Alfa de Cronbach, alcanza
un valor de 0,939 para la variable 2 (Satisfaccién Laboral) de los casos
procesados, lo cual indica un nivel muy alto de confianza segun los estandares

establecidos.

Tabla N° 5: Correlacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral de los Trabajadores

V1: Clima
Organizacional
V2: Satisfaccion Laboral ~ Correlacion de Pearson ,810"
Sig. (bilateral) ,000
N 53

En la Tabla N° 5, se evidencia un coeficiente de correlacion de Pearson igual
a 0,810, lo que denota una fuerte correlacion positiva. El valor de significancia
bilateral es de 0,000. Sin embargo, debido a que el valor p calculado es inferior
a 0.05, se procedera a aceptar la hipétesis alternativa (Ha). De este modo, se
ratifica la validez de la hipotesis que sugiere la presencia de una relacion

significativa entre las dos variables investigadas.

Tabla N° 6: Correlacion entre estructura y satisfaccion laboral

V2: Satisfaccion

Laboral
D1: Estructura Correlacion de Pearson 77
Sig. (bilateral) ,000
N 53
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En la Tabla N° 6 se exhibe un coeficiente de correlacién 0,777*, lo que sugiere
una conexion significativa y solida. El valor de sig. es de 0,000, respaldando

asi la validez de la hipétesis propuesta.

Tabla N° 7: Correlacion entre comportamiento organizacional y satisfaccion

laboral

V2: Satisfaccion

laboral
D2: Comportamiento Correlacion de Pearson ,820™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 53

Se evidencia una conexion robusta con un coeficiente de correlacion igual a
0,820, lo que sugiere una relacion positiva y significativa. Debido a que el valor

de sig. es menor a 0.05, se confirma la aceptacion de la hipétesis formulada.

Tabla N° 8: Correlacion entre relaciones interpersonales y la satisfaccion

laboral

V2: Satisfaccion

laboral
D3: Relaciones Correlacion de Pearson ,755”
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 53

Muestra un coeficiente de correlacion igual a 0,755, lo que denota una
correlacion positiva. La confirmacion de la hipotesis se respalda con un valor
de sig. Por debajo de 0.05, reafirmando asi la aceptacion de la hipotesis

formulada.
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Tabla N° 9: Clima Organizacional

CAT V1: Calidad organizacional

Frecuencia %
Vélido Bajo 1 19
Medio 24 45,3
Bajo 27 50,9
Total 53 100,0

Grafico N° 1: Clima organizacional

CAT V1: Clima Organizacional

H1.00
W2.00
300

Segun el promedio de respuestas de los participantes sobre el clima
organizacional, un 1,9%, equivalente a una persona, opina que el clima
organizacional en el CEPRE UNAP es bajo. Ademas, el 45,3%, representado
por 24 personas, lo percibe en el rango medio, mientras que el 50,9%,
correspondiente a 27 personas, lo clasifica en la categoria de alto.
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Tabla N° 10: Clima organizacional en su dimension “Estructura”

CAT D1: Estructura

Frecuencia %
Valido Bajo 3 5,7
Medio 37 69,8
Alto 12 24,5
Total 53 100,0

Gréafico N° 2: Clima organizacional en su dimension "Estructura”

CAT D1: Estructura

M1.00
200
W3.00

Segun el promedio de respuestas de los participantes acerca de la variable 1,
el 5,7%, equivalente a tres personas, opina que el clima organizacional en el
CEPRE UNAP es bajo. Ademas, el 69,8%, compuesto por 37 personas, lo
percibe en el rango medio, mientras que el 24,5%, correspondiente a 13

personas, lo clasifica en la categoria de alto.
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Tabla N° 11: Clima organizacional en su dimension "Comportamiento
organizacional”
CAT D2: Comportamiento organizacional

Frecuencia %
Vélido Bajo 1 19
Medio 26 49,1
Alto 26 49,1
Total 53 100,0

Grafico N° 3: Clima organizacional en su dimensiéon “Comportamiento

organizacional”

CAT D2: Comportamiento Organizacional

®1.00
[ JeXaly]
W00

En la Tabla N° 11 y Grafico N° 3, se observa que, al considerar el promedio
de las respuestas de los encuestados en relacion con la variable 1, el 1,9%,
equivalente a una persona, percibe que el clima organizacional en el CEPRE
UNAP es de nivel bajo. Asimismo, el 49,1%, conformado por 26 individuos,
percibe que se encuentra en el nivel medio, al tiempo que otro 49,1%, lo

clasifica en la categoria de alto.
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Tabla N° 12: Clima organizacional en su dimension "Relaciones
interpersonales”
CAT D3: Relaciones interpersonales
Frecuencia %
Valido Bajo 1 1,9
Medio 1 1,9
Alto 51 96,2
Total 53 100,0
Grafico N° 4: Clima organizacional en su dimension Relaciones

interpersonales.

CAT D3: Relaciones Interpersonales

H1.00
W200
W300

Segun el promedio de las respuestas de los participantes en relacion con la

variable 1, el 1,9%, equivalente a una persona, observa que el clima

organizacional en el CEPRE UNAP se encuentra en un nivel bajo. De manera

analoga, otro 1,9%, correspondiente a una persona, sostiene que se sitla en

el rango medio, mientras que el 96,2%, lo coloca en la categoria de alto.
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Tabla N° 13: Satisfacciéon laboral

Frecuencia %
Valido Bajo 1 1,9
Medio 41 77,4
Alto 11 20,8
Total 53 100,0

Grafico N° 5: Satisfaccioén laboral

CAT V2: Satisfaccion Laboral

E1.00
Wzoo
W=o0

Basandonos en el promedio de las respuestas de los encuestados con

respecto a la variable 2, el 1,9%, equivalente a una persona, opina que la

satisfaccion laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP es "baja". Ademas,

el 77,4%, compuesto por 41 personas, sostiene que se ubica en el rango

"medio”, mientras que el 20,8%, lo clasifica en el rango "alto".
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Segun los resultados obtenidos en este estudio, se verificod la presencia de
una relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP IQUITOS 2023.

La estadistica inferencial muestra un coeficiente de correlacion de Pearson de
0,810 entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del CEPRE UNAP 2023, indicando una correlacién positiva
significativa. Se confirma la aceptacion de la hipétesis propuesta, lo que
respalda la afirmacion de que la hip6tesis ha sido validada. Este hallazgo
indica la existencia de una conexion directa entre las variables de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los empleados del CEPRE UNAP
IQUITOS en 2023.

En cuanto a (Zevallos, 2023) el enfoque de este estudio fue descriptivo,
correlacional, transversal y cuantitativo. La muestra consistio en 46
profesionales de enfermeria, se concluye que existe una correlacién positiva
significativa de 0.9732, segun el coeficiente de Pearson, con una significancia
de 0.017. Esto sefiala que existe una conexion significativa. La correlacion
positiva sugiere que existe una relacion directa entre un clima organizacional
mAas positivo y una mayor satisfaccion laboral. Este resultado difiere de las

conclusiones obtenidas en investigaciones anteriores.

Para (Veliz, 2021) la conclusion extraida sugiere que hay una relacion
estadisticamente significativa entre las variables, respaldada por un nivel de
significancia de 0.000 y un coeficiente de Rho de Spearman de 0.556. Es
importante destacar que nuestros hallazgos difieren de los resultados

obtenidos en este estudio.

Por otra parte (Espinoza & Fabian, 2022) Los resultados indican una conexién
positiva muy fuerte y estadisticamente significativa entre las variables,
respaldada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,899. Esto
implica que la mejora del clima organizacional a través de las acciones de los
directivos podria conducir a una mejora en la satisfaccion laboral. No obstante,
es esencial sefialar que nuestros hallazgos difieren de los resultados

encontrados en la investigacibn mencionada.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

La presente propuesta tiene como objetivo implementar medidas concretas

para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del CEPRE UNAP 2023.

Reconociendo la importancia de un entorno laboral positivo para el

rendimiento y bienestar del personal, estas acciones estan disefiadas para

promover la colaboracién, el desarrollo profesional y el sentido de pertenencia.

Dentro de ellas se debe hacer:

1.

Evaluacion del Clima Organizacional: Realizar una evaluacion
exhaustiva del clima organizacional mediante encuestas anénimas y
entrevistas. Identificar areas de fortaleza y debilidad para disefar
intervenciones especificas.

Comunicacién transparente: Establecer canales de comunicacién
efectivos, como reuniones regulares y plataformas digitales, para
compartir informacion clave y fomentar la participacion activa de los
trabajadores en decisiones relevantes.

Desarrollo profesional: Implementar programas de desarrollo profesional
que incluyan capacitaciones, talleres y mentorias para fomentar el
crecimiento y la actualizacién constante de habilidades.
Reconocimiento y premios: Establecer un sistema estructurado de
reconocimiento que celebre los éxitos tanto a nivel individual como de
equipo. Introducir recompensas tangibles e intangibles para destacar la
contribucién significativa al éxito institucional.

Participacion en el liderazgo: Promover un enfoque de liderazgo
participativo que incluya a los empleados en el proceso de toma de
decisiones, reconociendo sus ideas y contribuciones. Establecer un
sistema para recopilar y considerar sugerencias.

Actividades de integracién: Organizar actividades regulares de
integracion, como eventos sociales, actividades recreativas y programas
de voluntariado, para fortalecer las relaciones interpersonales y construir

un sentido de comunidad.

25



CAPITULO VII: CONCLUSIONES

Después de examinar los resultados, se identifico una correlacion positiva y
significativa, con un nivel de significancia del 0.01, entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores del CEPRE UNAP
IQUITOS 2023 utilizando el R = 0.810 y un sig. bilateral de 0.000, siendo
menor que 0.05 segun la regla de decision, en una muestra de 53 personas.
En consecuencia, se evidencia una conexion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados. del CEPRE UNAP
IQUITOS 2023, sugiriendo la necesidad de continuar mejorando ambas
variables de estudio.

Las conclusiones respecto a las hipétesis especificas son:

1. Se muestra una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los empleados del CEPRE UNAP en 2023. Ademas, el valor
de significancia bilateral es de 0.000, siendo menor a 0.05, lo que
respalda la aceptacion de la hipotesis planteada.

2. Se confirma la existencia de una relacion entre el comportamiento
organizacional y la variable 2.

3. Se confirma la existencia de una conexion positiva y significativa entre
la dimension de relaciones interpersonales y la satisfaccion de los
empleados del CEPRE UNAP en 2023.
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CAPITULO VIll: RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directora del CEPRE UNAP IQUITOS lo siguiente:

1. Hacer una evaluacion continua a todos sus trabajadores a través de

encuestas andnimas, tener comunicacion abierta, saber reconocer y
recompensar a sus trabajadores con algun incentivo por los logros
obtenidos y el buen desempefio que ellos mismos hacen dia a dia, se
debe de fomentar un trabajo en equipo y hacer seguimiento de a todos
los trabajadores para asi saber las falencias que ellos mismos tienen.

. Como segunda recomendacion, se debe de tener un amplio local propio
donde solo estén el CEPRE UNAP IQUITOS, ya que las aulas y las
oficinas son pequefas y esto puede que los trabajadores no den el
100% de sus trabajos que se les encomienda.

. Ladirectora debe de tener una comunicacion abierta y fluida con todos
sus trabajadores para que cuando haya algun conflicto ayude a
solucionarlo mejor.

. Se tiene que motivar y reconocer todos los esfuerzos que se realizan

dentro de la institucion, ya que esto motiva mas a sus trabajadores.
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ANEXOS



Anexo N° 1. Matriz de consistencia.

Titulo de la Problema de Objetivos de la Hiootesis d-igggodSe Poezlticdl?on de Instnargento
Investigacioén investigacion investigacion P . Y L
estudio Procesamiento | recoleccion
Problema General. - General. -
¢, Cudl eslarelacion entre | General. - Hi- Existe elacion
el clima organizacional y | Determinar la  relacién sil.nificati\;(ésentre él clﬂna
la satisfaccion laboral de | entre el clima org anizacional con a
los trabajadores del | organizacional con la sa%isf;:cic!)n laboral de los
CEPRE UNAP Iquitos | satisfaccion laboral de los . Instrumento:
5 . trabajadores del CEPRE - S
20237 trabajadores del CEPRE . Poblacién: Sera el
UNAP Ilquitos 2023 UNAP lquitos 2023. cuestionario
Especificos: q ' Eltpode | .. '
¢Qué relacion existe | Especificos: Especificas: . mvez'i?g\cmn conformada por
Clima entre la estructura con la | Describir la relacion entre | Hil:  Existe relacion cuantitativo 56 trabajadores | Técnica:
Oraanizacional | Satisfaccion laboral de la estructura con la | significativa entre la del CEPRE | Sera la
gSatisfaccién los trabajadores del | satisfaccion laboral de los estructurg con la UNAP lquitos. encuesta, ya
{aboral de los | CEPRE UNAP Iquitos trabajadores del CEPRE | satisfaccion laboral de los Nivel que se
; 20237 UNAP Iquitos 2023. trabajadores del CEPRE Ve Muestra: elaboraron
trabajadores 4 . descriptivo — | o
del J CEPRE | ¢Qué relacion  existe Establecer la relacion que | UNAP Iquitos 2023. . correlarl)cional Sera el total de | preguntas a
UNAP IQUITOS | entre el comportamiento | existe entre el | Hi2:  Existe relacion la poblacién de | partir de cada
2023 organizacional con la | comportamiento significativa entre el estudio igual a | uno de los
satisfaccion laboral de | organizacional con la | comportamiento Disefio no 56 trabajadores | indicadores
los trabajadores del | satisfaccion laboral de los | organizacional con  la expermental. | 9€! CEPRE | identificados
CEPRE UNAP Iquitos | trabajadores del CEPRE | satisfaccion laboral los xperl " | UNAP Iquitos. para las
2023? UNAP Iquitos 2023. trabajadores  del CEPRE variables de
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion que | UNAP lquitos 2023. . estudio.
entre las relaciones | existe entre las relaciones | Hi3:  Existe relacion
interpersonales con la | interpersonales con la SIgnnflcatlva ~entre las
satisfaccién laboral de | satisfaccion laboral de los | relaciones interpersonales

los trabajadores del
CEPRE UNAP Iquitos
2023?

trabajadores del CEPRE
UNAP Iquitos 2023.

con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del CEPRE
UNAP lquitos 2023.




Anexo N° 2. Tabla de operacionalizacion de las variables.

Conflicto interpersonales o
interdepartamentales

Variable 1 Definicién conceptual Definicién operacional Indicador Instrumento
Tamafio 1-3
. . ., 4-6
Estilo de direccion
_ _ _ 7-9
La configuracién del clima Estructura laboral
organizacional otorga a los 10-12
colaboradores una Productividad
autonomia individual que les
. e 13-15
permite tomar decisiones Tension tré
Se trata de 1as | propias. Cada empleado se ensiones y estres
C?ractterlstlcas, o dad posiciona en funcion del 5 18
atrbutos o propiedades | npiye| jerarquico de su - - -
; ; ; Aptitudes y actitudes
Clima que son relativamente | hesto, 'y en consecuencia, p y Cuestionario
organizacional | constantes  en  un | g rendimiento debe recibir 19 - 21
entorno laboral | reconocimiento y estimulo Ausentismo
particular (Parra, Y | anto de los superiores
otros, 2018) e R 22-24
' ' como de la municipalidad. Motivaciones
. 25-27
Expectativas
Comunicacién 28 - 30
Compafierismo 31-33
34 -36




Variable 2

Definicién conceptual

Definicién operacional

ftems

Instrumento

Satisfaccion
laboral

Es una respuesta
emocional del trabajador
que surge como

producto resultante de la
interaccion dindmica
entre dos conjuntos de

factores: las
necesidades del
empleado y las
particularidades del

trabajo. (Gamboa, 2010).

Es el estado emocional
que experimenta una
persona en su entorno de

trabajo. En  términos
operativos, abarca
diversos aspectos,

incluyendo la satisfaccion
general con el trabajo, el
entorno fisico laboral, la
realizacion de las labores,
las posibilidades de
crecimiento, la interaccion
con el supervisor y el grado
de contento con la
compensacion econdémica.

Indicador
1-2
Puesto de trabajo
3-4
Desarrollo de habilidades
. . . 5
Condiciones de trabajo
6-7
Desempefio en el puesto
: 8-12
Oportunidad de aprender
o 13- 14
Capacitacion permanente
Sueldos 15-16
17 - 18
Ayuda mutua en las tareas
19-20
Trato personal
Libertad de opinién 21
22

Orgullo

Cuestionario




Anexo N° 3. Estadistica complementaria

Variable 1: Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 53 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 53 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos
,959 36

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 53 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos

,939 22




Anexo N° 4. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario sobre clima organizacional

Encuesta dirigida a los trabajadores del CEPRE UNAP, Iquitos

Le agradezco responder a esta breve encuesta que tiene como Unica finalidad
recopilar informacion que permita el analisis del control interno. Por esta razon
le agradeceria su tiempo invertido en llenarla. A su vez es preciso aclarar que
el presente instrumento es totalmente anénimo.

Las preguntas estan valoradas del 1 al 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

iTEMS Dimensién: Estructura

N° Tamafio 1 2 B3 |44 b

Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su
1 trabajo en forma adecuada.

2 Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.
3 Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
N° 1 2 B @4 5

Estilo de Direccién

4 El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de
los demaés trabajadores.

El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes
de tomar una decision.

6 El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda
confianza a sus trabajadores.

Estilo de Direccién

7 Existe una clara vision de las funciones que debe
realizar.

8 Existe un organigrama que permite distinguir las
funciones de los trabajadores.

9 Existe una jerarquia organizacional que permite
identificar el puesto de trabajo de cada uno de los
colaboradores, objeto de estudio

Dimension: Comportamiento organizacional

N° Productividad 1 2 3 |4 5

10 |Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion
y organizacion en las areas de trabajo que desempefian.

11 Jos trabajadores aportan ideas para mejorar sus
trabajos y asi generar mas productividad.




12

Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de
resolver los problemas que puede existir dentro de las
actividades para mejorar la productividad.

N Tensiones y estrés

13 L . . . .
La presién que tienen los trabajadores para la ejecucién
de sus actividades es recompensada por parte de su jefe
inmediato.

14 Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder
terminar con el trabajo encomendado.

15 El jefe o compafieros de trabajo reconocen y valoran el
esfuerzo de sus logros obtenidos.

NO

Aptitudes y actitudes

16 Los trabajadores se encuentran en la capacidad para
realizar cualquier trabajo encomendado.

7 s trabajadores son competitivos en las diferentes
actividades o labores que realizan.

18 Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los
objetivos de la institucién.

N° Ausentismo

19 Los problemas con respecto al ausentismo del
trabajador son comprendidos por el jefe inmediato.

20 ) .
Los problemas con el avance de los trabajos a realizar
ocasionados por el ausentismo de los trabajadores son
comprendidos por el jefe inmediato.

21  [El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador
a evitar problemas con respecto a la ausencia de su
trabajo.

N° Motivaciones

22 Las condiciones de trabajo son buenas que permite con
el desarrollo de las actividades.

23 Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los
trabajadores.

24 Existen normas y valores que favorecen en Ia
organizacion del trabajo.

N° Expectativas

25 Hay suficientes oportunidades de carrera Y|
mejoramiento profesional en la sede, objeto de estudio.

26 Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos
conocimientos y habilidades.

27

Los programas de entrenamiento y desarrollo
disponibles en la sede son efectivos.

Dimension: Relaciones interpersonales

N° Comunicacion

28 |Recibe en forma oportuna la informacién que requiere
para la ejecucién de su trabajo.

29

Estan establecidos los canales de comunicacion entre
los jefes y subordinados de las diferentes areas de la

institucion.




30 Existe una buena comunicacion entre los compafieros
de la institucién.

N° 1 2 B 4

Compafierismo

31 con que frecuencia sus compafieros de trabajo se
muestran colaboradores con sus compafieros que
recién ingresan a laborar.

32 con gue frecuencia dentro de la sede se premian los
logros alcanzados por los trabajadores de una misma
area de trabajo.

33 : : -

Con que frecuencia se realizan actividades de
proyeccion social con todos los trabajadores de la
oficina.

N° 1 2 B 4

Conflicto interpersonales o interdepartamentales

34 Los conflictos existentes entre las diferentes areas y
departamentos de la institucion son evitados por los
jefes de areas.

35 . ., .

Existe cooperacion y apoyo entre los servidores de las
diferentes areas o departamentos de la institucion,
objeto de investigacion.

36
Utilizan y analizan métodos sistematicos para
encontrar las soluciones a los diferentes problemas
gue pueden existir dentro de la institucion.

Fuente: Adaptacion a la teoria de Pernia y Carrera (2014). “Desempefio Laboral”




Cuestionario sobre Satisfaccién Laboral

Encuesta dirigida a los trabajadores del CEPRE UNAP, Iquitos.

Le agradezco responder a esta breve encuesta que tiene como Unica finalidad
recopilar informacion que permita el analisis de la gestion administrativa. Por
esta razon le agradeceria su tiempo invertido en llenarla. A su vez es preciso
aclarar que el presente instrumento es totalmente anénimo.

Las preguntas estan valoradas del 1 al 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

ITEMS Dimension: Trabajo actual 1 2 3 4 5

Los objetivos y responsabilidades de mi
1 puesto de trabajo son claros, por tanto, se lo
gue se espera de mi.

El trabajo en mi servicio esté bien organizado.

2

En mi trabajo, siento que puedo poner en

juego y desarrollar mis habilidades.

Se me proporciona informacién oportuna vy
4 adecuada de mi desempefio y resultados

alcanzados.

Dimension: Trabajo en general 1 2 3 4 5

Siento que puedo adaptarme a las
5 condiciones que ofrece el medio laboral de mi

centro de trabajo.

La institucion me proporciona los recursos
5 necesarios, herramientas e instrumentos

suficientes para tener un buen desempefio en
el puesto.

7 En términos generales me siento satisfecho

con mi centro laboral.
Dimension: Interaccion con el jefe 1 2 3 4 5
inmediato

8 Los jefes generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho.

Los jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la
9 innovacion y las mejoras.




10

Los jefes demuestran un dominio técnico vy,
conocimientos de sus funciones.

11

Los jefes toman decisiones con la|
participacion de los trabajadores del
establecimiento.

12

Los jefes del centro laboral hacen esfuerzos
necesarios para mantener informados
oportunamente a los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e interesan, asi como
del rumbo de la institucion.

Dimension: Oportunidades de progreso

13

Tengo suficiente oportunidad para recibir,
capacitacién que permita el desarrollo de mis
habilidades asistenciales para la atencién
integral.

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacién que permita mi desarrollo
humano.

Dimension: Remuneracion e incentivos

15

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en
relacion al trabajo que realizo.

16

La institucibn se preocupa por las
necesidades primordiales del personal.

Dimensioén: Interrelacién con los
compafieros de trabajo

17

Los compafieros de trabajo, en general,
estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas, aunque
esto signifique un mayor esfuerzo.

18

Estoy satisfecho con los procedimientos
disponibles para resolver los reclamos de los
trabajadores.

Dimension: Ambiente de trabajo

19

Tengo un conocimiento claro y transparente
de las politicas y normas de personal de la
institucion.

20

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

21

El ambiente de la institucién permite expresar
opiniones con franqueza a todo nivel sin temor
a represalias.

22

El nombre y prestigio de la UNAP es
gratificante para mi.

Fuente: Salas Vilca Yris




