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RESUMEN

El presente estudio cientifico tuvo como objetivo principal determinar el grado de
correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020. La metodologia
que se siguié fue enfocada desde el punto de vista cuantitativo, de tipo
correlacional, de corte transversal y, disefio “no experimental”. El universo estuvo
conformado por los Trabajadores del CAP — FAP, periodo 2020, que cumplieron
con los criterios de inclusion y exclusion. Asimismo, el tipo de muestreo usado, fue
no probabilistico por conveniencia. Asi, la muestra fueron 60 personas, entre las
cuales se encuentran personal militar administrativos (30) y empleados civiles
contratados que prestan servicios especializados (30). Entre los resultados se
encontrd que la prueba de correlacion de Pearson el p (Sig Bilateral) fue de “0,0007,
por tanto, no se rechazo la hipotesis general del investigador. Y, el coeficiente p
(rho) de Pearson fue 0,544; este valor es “positivo” y de intensidad “Alta”. Por
altimo, se concluyd que la investigacién aporta al estudio tedrico y conceptual de
las variables planteadas, que permitira a futuros investigadores, comprender mejor
la naturaleza del recurso humano, a fin de potenciarlo para elevar su nivel

productivo y organizacional.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Clima organizacional, Cultura

Organizacional, Compensacion y reconocimiento



ABSTRACT

The main objective of this scientific study was to determine the degree of correlation
between organizational climate and job satisfaction of the workers of the
Aeronautical Center of the Peruvian Air Force, period 2020. The methodology
followed was focused on a quantitative, correlational, cross-sectional, non-
experimental design. The universe was made up of CAP - FAP workers, period
2020, who met the inclusion and exclusion criteria. Likewise, the type of sampling
used was non-probabilistic by convenience. Thus, the sample consisted of 60
people, including administrative military personnel (30) and civilian employees hired
to provide specialized services (30). Among the results it was found that the
Pearson correlation test the p (Bilateral Sig) was "0.000", therefore, the general
hypothesis of the researcher was not rejected. And, the Pearson's p (rho) coefficient
was 0.544; this value is "positive" and of "High" intensity. Finally, it was concluded
that the research contributes to the theoretical and conceptual study of the variables
raised, which will allow future researchers, to better understand the nature of the
human resource, in order to enhance it to raise its productive and organizational

level.

Key words: Job satisfaction, Organizational climate, Organizational culture,

Compensation and recognition.
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INTRODUCCION

La presente investigacion cientifica expone en sus capitulos lo siguiente: en
el Capitulo I, se planted la realidad problematica y se formulé las preguntas,
objetivos e hipotesis de investigacion. Asi como la justificacion y las limitaciones de
la investigacion. En el Capitulo Il, se disefid el marco teodrico con base en: los
antecedentes del problema, las bases tedricas recopiladas de la experiencia de
diversos autores reconocidos mundialmente, que refuerzan los conceptos
presentados y, la definicidn de términos basicos, todo ello respetando la estructura,
y la forma de citar, segun el estilo APA. En el Capitulo Ill, se describe la metodologia
usada para la presente investigacion, la cual estuvo enfocada desde el punto de
vista cuantitativo, de tipo correlacional, de corte transversal y, disefio “no
experimental”. Asi como el universo y la muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento de datos y, la forma de analisis
de los datos. En el Capitulo 1V, se lleva a cabo el analisis de los resultados, con el
objetivo de contrastar las hipotesis planteadas inicialmente y comprobar el grado
de correlacion de cada una de las variables. En el Capitulo V, se realizé la discusién
de los resultados, se plantearon las conclusiones y se elaboraron las
recomendaciones. Finalmente, en los Anexos se presentd, todo tipo de informacion
complementaria: los instrumentos para la recoleccion de datos, la matriz de
consistencia, los documentos de Juicio de experto del instrumento de evaluacién
validados, la confiabilidad de los instrumentos (prueba Alpha de Cronbach) vy, las

tabulaciones de las encuestas.
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CAPITULOI.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Caracterizacion del problema de investigacion

Un 76% de peruanos respondié negativamente ante la pregunta ¢ Eres
Feliz en tu trabajo?, de este porcentaje, el 22% dijo que era porgue no
realizaba un trabajo desafiante, el 20% dijo que no tenia un buen ambiente de
trabajo, el 19% dijo que su jefe no era un buen lider, el 12% dijo que era
porque no estaba satisfecho con su salario, el 10% dijo que mi empresa no
premiaba mis logros, el 10% dijo que no podian aportar nuevas ideas, el 7%
porque no brindaron posibilidad de promociones (Diario InfoCapitalHumano,
2020).

Asimismo, segun una encuesta elaborada por Aptitus, un 86% de
peruanos dijo que, si su Clima Laboral no es bueno, esta dispuesto a dejar su
trabajo actual. Segun la empresa, aunque el tema mas importante para
aceptar un trabajo sigue siendo el salario (27%), el 23% de las personas ubica
en segundo lugar un buen clima o ambiente de trabajo en su centro de trabajo.
Asimismo, el 81% de los trabajadores encuestados cree que el clima es muy
importante para su desempefo laboral, y el 19% dijo que este aspecto no
afectara su trabajo (Diario el Comercio, 2018).

El Centro Aeronautico de la Fuerzas Armadas del Peru es un “centro de
recepciones y eventos socio- culturales”, en el cual se ha identificado que, en
el Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020, existe la
siguiente realidad problematica: Predomina un clima organizacional
desfavorable, negativo y subcontrolado porque el ambiente laboral no

favorece la resolucion de conflictos entre pares, el liderazgo y la gestion es

11



ineficaz —el investigador ha sido testigo de conflictos en el lugar de trabajo
entre el Hostess y el Maitre y, entre el personal de limpieza y el Maitre,
evidenciandose falta de comunicacion, de supervision orientada al empleado
y a los objetivos y, de direccidén y autoliderazgo—; no se promueve una
participacion activa del trabajador, ni se le permite desarrollar su capacidad
de innovacion y creatividad —el investigador ha sido testigo que el Hostess
no tiene iniciativa para guiar a los comensales hasta su mesa ofreciéndole la
lista de productos y servicios del CAP y, no gestiona que los clientes sean
atendidos oportunamente por los mozos; el Maitre no tiene suficiente cultura
gastronémica ni de licores ni dominio del idioma inglés, tampoco posee
técnicas de protocolo y cortesia que mejoren la percepcion de satisfaccion del
cliente—. Asimismo, puede evidenciarse que existen empleados que no estan
lo suficientemente capacitados, ni formados para desempenfar eficientemente
su trabajo, y estar a la altura del desarrollo organizacional —el investigador
ha sido testigo que el bafio no se encontraba limpio, 01 urinario estaba
deteriorado, no habia agua ni papel higiénico en los bafios superiores, el mozo
que atendia la mesa tomé la orden después de 20 minutos y trajo la comida
después de 40 minutos, evidenciando que el Maitre no organiza al personal
en equipos de trabajo eficaces—. Existe una clara jerarquizacion en la
institucion militar constituida por oficiales de armas, de servicios, personal
profesional, técnico y sub oficiales (cultura organizacional castrense), asi
como personal civil administrativo (personal formados en otro tipo de cultura
y ambientes organizacionales). Asimismo, se evidencia un precario y
dictatorial liderazgo, lo cual limita considerablemente el trabajo en equipo, la

identificacion y motivacion de los integrantes de la organizacion y el desarrollo
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de un liderazgo democrético y transformador. Por si fuera poco, la
infraestructura en la que laboran es precaria, lo cual limita el correcto
desarrollo de sus actividades y desmotiva ampliamente, al personal de todos
los niveles jerarquicos.

Problema identificado: EI Clima organizacional del CAP limita
considerablemente el trabajo en equipo, la resolucién de conflictos entre
pares, la participacion activa del trabajador, la innovacion, la creatividad y, no
permite el liderazgo democratico y transformador.

Pronéstico: De continuar con la problemética identificada el clima
organizacional predominante afectara negativa y directamente la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del
Perd, y trayendo como consecuencia una disminucion en la calidad de sus
servicios, perdidas de clientes y pérdidas econémicas que pondrian en riesgo

el funcionamiento del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea.

1.1.1. Problema General

¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la

Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020?

1.1.2. Problema Especifico

¢,Cudl es la relacibn entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la

Fuerza Aérea del Peru, periodo 20207
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¢Cuél es la relacion entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la

Fuerza Aérea del Peru, periodo 20207?

1.2. Justificacion e importancia del estudio

1.2.1. Valor tedrico

Esta investigacién se realizé con el propésito de aportar un
nuevo conocimiento al conocimiento existente —contrastando
resultados provocando el debate académico y la reflexién (Hernandez
y Mendoza, 2018)—, en relacion con el significado que tiene la
correspondencia o relacion mutua, existente, entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral al identificar la causalidad
ulterior de la problematica identificada: coémo el clima organizacional
toxico imperante estaria incidiendo en la satisfaccion laboral de todos
los trabajadores del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Pera.
Esto seria de suma importancia teérica, pues nos proveeria de una
vision critica de las tendencias actuales que permitiria comprender en
qué momento el potencial humano, dentro de las instituciones u
organizaciones castrenses, se vuelve improductivo y, como
desarrollar nuevas formas de motivarlo para que brinde el 100% de
su talento y sea cada vez mas productivo; y, al transformar la realidad
(solucionando el problema identificado, al responder a la pregunta de
investigacion planteada: ¢Cual es la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
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1.2.2.

1.2.3.

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 20207?) se estaria

contribuyendo con un nuevo conocimiento interdisciplinar.

Relevancia social

Para Vargas (2011), la investigacion tiene relevancia social
porque impulsaria un nuevo tipo de desarrollo organizacional con
base en una cultura organizacional innovadora, un liderazgo
visionario y un nuevo clima organizacional ad-hoc. Asi, al corregir la
situacion problematica se podria cumplir eficazmente con la mision de
la dependencia en torno con la gestion eficiente del personal del
Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru.; més relevante aun,
en esta crisis de salud derivada de la pandemia del COVID-19, y del
dafio colateral y las secuelas que va ocasionar. Con la ayuda de esta
investigacion creariamos una mayor base de informacion para futuros
estudios para contribuir al desarrollo del cultural y social de nuestro

pais.

Justificacion préctica

Méndez (2012), afirmd “(...) que una investigacion tiene una
justificacion préactica, cuando su desarrollo ayuda a resolver un
problema o, por lo menos propone estrategias que al aplicarse
contribuirian a resolverlo” (p.8). Asi, esta investigacion en el aspecto
practico proporciona informacién sobre la satisfaccion laboral y al
clima organizacional de la dependencia en estudio y, podremos ver
también la importancia que tienen estas variables en el desempefio

de las personas y en el éxito de Centro Aeronautico de la Fuerza
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Aérea del Perd. Asi mismo al saber como influye el clima
organizacional en la satisfaccién laboral de esta institucion, y realizar
estrategias necesarias para el desarrollo del talento humano que se
derivaran de los resultados que obtendremos en el presente estudio,
ya que estos resultados pueden servir de base para otros
investigadores que deseen desarrollar con mayor profundidad el tema

de estudio.

1.3.Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

1.3.2.

Determinar el grado de correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de

la Fuerza Aérea del Perq, periodo 2020.

Objetivo Especifico

Determinar el grado de correlacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Determinar el grado de correlacion entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.
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1.4.Hipotesis

1.4.1. Hipotesis General

Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la

Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

1.4.2. Hipotesis Especifica

Existe correlacidn significativa entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de
la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Existe correlacion significativa entre la estructura organizacional
y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de

la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

1.5.Variables de investigacién

1.5.1. Variable independiente

Clima Organizacional

Ahmad, et.al. (2018), sostenian el clima organizacional es un
conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo, las cuales
son percibidas por las personas que trabajan alli e influyen en su
comportamiento y en su motivacion. Para Mufioz et.al. (2006), el clima
organizacional es un conjunto de caracteristicas formadas por las

interacciones de los trabajadores que laboran en ella.
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Cultura Organizacional

Clima Organizacional

Estructura Organizacional

Figura 1 Variable 1.
Fuente: Elaboracion propia

1.5.2. Variable dependiente

Satisfaccion Laboral

Duche y Rivera (2019), manifestaron que se trataria de un
estado emocional de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de una persona en una organizacion. Y los autores Chiang,
et.al. (2017), afirmaron que la satisfaccion laboral es un fenébmeno que
se encuentra asociado a un conjunto de sentimientos de los
laburantes que determinan, segln sus expectativas personales, su

estado de bienestar y el compromiso con su labor.

Condiciones fisicas del trabajo

Satisfaccion Laboral

Compensacion y
reconocimiento

Figura 2 Variable 2.
Fuente: Elaboracion propia

1.6.Limitaciones de la investigacion

La presente investigacion se limita porque en la actualidad se esta

viviendo una problematica mundial de pandemia Covid-19, lo cual podria
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restringir el contacto en la recoleccion de datos de la muestra, debido al
distanciamiento social que se debe de cumplir obligatoriamente como medida
sanitaria dispuesta por el gobierno. Sin embargo, tal situacion, no represento
un impedimento para llevar adelante la investigacion planteada si se cumple
con los protocolos sanitarios y, asimismo, se podria utilizar la tecnologia ad-
hoc disponible (encuestas Google, formulario por email, redes sociales, entre
otros), para levantar la informacion que se necesita. Finalmente, la
investigacion es completamente viable porque el investigador posee acceso

y cercania a los sujetos que representan la muestra poblacional.
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CAPITULO .

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes del problema

2.1.1. Trabajos Internacionales

Anleu (2018), en su estudio titulado: Estrés Y Satisfaccion
Laboral; su principal objetivo fue establecer como afecta el estrés a la
satisfaccion laboral de los colaboradores de comercios de calzado,
ropa, electrénicos y electrodomeésticos del centro comercial Pradera
Xelala. El estudio fue de tipo descriptivo, no experimental y
cuantitativo. La poblacién fue conformada por 39 colaboradores de
los diferentes comercios del centro comercial pradera Xela. Como
instrumento se tuvo la escala de Likert validado por catedraticos de la
facultad de humanidades de la Universidad Rafael Landivar. El
estudio concluyé en que, la importancia de conocer los niveles de
estrés y la satisfaccion laboral en las empresas de servicio, resultd
ser un punto clave en el estudio porque se conocio el nivel de estrés
gue es moderado y la existencia de satisfaccion en la mayoria de los
colaboradores, también como se puede aumentar la identificacion de
los colaboradores, como afrontan las adversidades del estrés por
factores diferentes como clientes especiales, clientes exigentes o
inconformes, para que a través de ello se pueda implementar el

desarrollo en diversas actividades y aumentar el potencial del recurso
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potencial de las empresas, siendo el recurso humano el punto de
mayor importancia para cualquier tipo de organizacion.

Salazar (2018), en su investigacion titulada: Relacién entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un estudio en una
entidad publica ecuatoriana, su propadsito fue identificar si la variable
de satisfaccion laboral tiene relacién e influencia sobre la variable de
compromiso organizacional, analisis que se ejecuté en el personal del
Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio 2017.
El estudio fue de caracter cuantitativo porque recopild las
percepciones de los empleados en su contexto laboral, respecto a los
niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Se tuvo
una muestra de 290 colaboradores. Para la medicion de la
satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario S20/23, de Josep Melia
y José Peird, mientras que para la evaluacion del compromiso se
aplico el cuestionario TCM Employee Commitment, de John Meyer y
Natalie Allen; las encuestas se efectuaron mediante la plataforma de
Google Drive. La técnica empleada fue la Encuesta. Los resultados
develaron que el nivel de satisfaccion laboral, del personal del Banco
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social para el afio 2017 es del
70,96%; mientras que el nivel de compromiso organizacional es del
69,91%. El estudio llego a las siguientes conclusiones: se evidencia
gue existe una relacion significativa entre la variable de satisfaccion
laboral y la variable de compromiso organizacional, es decir que el
personal del Banco que tiene satisfaccion laboral, tiende a

encontrarse comprometido con la organizacion. Asimismo, las
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variables de satisfaccion y compromiso pueden reflejar ciertas
percepciones intrinsecas del trabajador, el cual esta rodeado de
problemas familiares y laborales que pueden afectar sus sentimientos
y emociones; situacion particular que invita a los empleadores a la
generacion de condiciones especiales de trabajo, que faciliten a los
colaboradores la tranquilidad, salud y satisfaccion, componentes que
ademas se traducen en productividad y eficiencia.

Villacis y Lépez (2018), en su investigacion titulada:
Satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio del personal de
la Unidad Educativa Particular Bilingtue “Santiago Mayor” de la ciudad
de Guayaquil su objetivo principal se centré en el andlisis de la
satisfaccion laboral y el nivel de desempefio en sus labores diarias.
La investigacién fue descriptiva-correlacional con enfoque mixto. La
poblacion y muestra la conformaron la Rectora, Docentes y
colaboradores del &rea administrativa de la Unidad Educativa
Particular Bilingtue “Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil. Se
emple6 como instrumentos de recoleccién de datos cuestionarios y
entrevistas y como técnica la encuesta. Finalmente, el estudio llego
a las siguientes conclusiones: (1) Una mayor productividad trae
consigo recompensas economicas, sociales y psicolégicas. (2) La
investigacion descriptiva realizada con un enfoque mixto a la Rectora,
Docentes y personal administrativo de la Unidad Educativa Particular
Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil dio como resultado una
relacion directa entre las variables en analisis: satisfaccion laboral y

desempeiio. (3) El ambiente laboral de la Institucion es positivo-medio
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y los colaboradores se sienten solo en un 50% satisfechos y (4) El
nivel de productividad presenta un porcentaje de participacion mayor
del 60%. La productividad se refiere de manera mas personal que
profesional al desarrollo de las tareas.).

Zans (2017), en su investigacion titulada: Clima Organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua
en el periodo 2016, tuvo como proposito principal describir el Clima
Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar
la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.
El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo.
El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59
trabajadores y funcionarios. Se aplico la técnica de la encuesta y se
aplicaron cuestionarios y entrevistas como instrumentos necesarios
de recoleccion de datos. El estudio concluyé en que, el Clima
Organizacional presente en la FAREM, fue de optimismo en mayor
medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento
en menor medida, por lo cual se consider6 entre Medianamente
Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional
Incidiria de manera positiva en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la facultad. Por ello, se debe motivar a las
autoridades, jefes, responsables de areas de trabajar en contribuir a

lograr un Clima Organizacional, Favorable, Optimo, y alcanzar los
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niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo, ademas se
debe constituir de manera permanente en las consultas, escuchar
opiniones y sugerencias de la comunidad universitarias, las cuales se
deben canalizar a través de los dirigentes y convertirlas en propuestas
en los consejos universitarios, al mismo tiempo elevar el desempeiio
laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio
para la productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones
individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas.

Arenas (2017), en su investigacion titulada: Clima organizacional
para el desempefio exitoso de la labor docente, tuvo como objetivo
analizar los factores del Clima Organizacional en el desempefio
laboral exitoso de los docentes de la Unidad Educativa Bolivariana
‘La Mitisus” Municipio Cardenal Quintero del estado Mérida, para
formular criterios que permitan fortalecer el ambiente organizacional,
desde las competencias del profesional de la orientacion. El estudio
se realizé bajo el Paradigma Cuantitativo y el tipo de investigacion
descriptiva, con un disefio no experimental; la poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por treinta docentes, siendo la muestra de
tipo censal, la técnica que se utilizé fue una encuesta y el instrumento
fue el cuestionario. Finalmente, el estudio concluyd en que existe una
alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi
como la existencia de un liderazgo participativo y no autoritario,
también se determiné un clima favorable, aun cuando existen

problemas de infraestructura e impuntualidad en el pago de las
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remuneraciones, siendo estos dos Ultimos, los factores mas
significativos a lo largo de la investigacion.

Salas, et.al. (2017), en su articulo de investigacion titulado:
Efecto de la cultura organizacional en el rendimiento de las PYMES
de Cali tuvo como objetivo identificar el efecto de la cultura tipo clan,
adhocrética, mercado y jerarquica sobre el rendimiento en las pymes
del sector de manufactura y alta tecnologia de la ciudad de Cali,
Colombia. Para cumplir con este objetivo se utiliz6 una metodologia
cuantitativa, no experimental de tipo basico. Se tuvo una muestra
compuesta por 142 gerentes. Se empled la técnica de la encuesta y
se aplico como instrumento el cuestionario. El estudio concluy6 en
que, la adhocratica tiene un efecto positivo en el rendimiento, sin
embargo, el clan tiene un efecto negativo. La jerarquica y mercado no
demuestran ser significativas en funcion del rendimiento. Se puede
gestionar la cultura para que la organizacibn mejore y qué
caracteristicas se deben potenciar mas que otras.

Antinez (2015), en su investigacion titulada: El clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral
de los empleados del area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua
su objetivo general fue explicar el clima organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral para lo cual fue necesario
diagnosticar los factores que determinan actualmente el clima
organizacional, determinar el nivel de rendimiento y analizar los

factores clave del clima organizacional que interfieren en el
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rendimiento de los empleados. Metodologicamente, utilizé6 la
modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptiva, con base
documental. La poblacion fue censal y estuvo integrada por las
personas que laboran en el area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado
Aragua, quedando conformada por treinta (30) participantes. La
técnica de recoleccion de la informacién fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, este Ultimo compuesto por preguntas
cerradas tipo Likert. La investigacion concluyo en que: los empleados
objeto de investigacion estan parcialmente motivados ya que a pesar
de que cuentan con tecnologia, organizacion y disponen de las
herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion
gue perciben no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual
hace del aspecto econdmico un factor generador de insatisfaccién. Se
recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R (remuneracion,
recompensa y reconocimiento).

Obreque (2015), en su estudio titulado: Clima organizacional y
compromiso funcionario en un hospital publico de baja complejidad,
cuyo objetivo fue explorar el clima organizacional y su relacién con el
compromiso funcionario y a su vez cuales son las dimensiones de
clima que tienen mayor impacto sobre el compromiso en un hospital
de baja complejidad del Servicio de Salud Aconcagua. El disefio del
estudio fue de tipo descriptivo transversal, no experimental, donde a
un total de 102 funcionarios del Hospital de Llay Llay, se les aplico un

cuestionario de Clima organizacional y un cuestionario de
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2.1.2.

Compromiso funcionario. La investigacion concluyé en que: se
encontr6 una relacion entre Clima Organizacional y el nivel de
compromiso funcionario (p: 0.004), donde ademas se evidencié que
las dimensiones del clima que mas se relacionan con el compromiso
son la comunicacion, la motivacion, el estilo de supervision y la

identidad.

Trabajos Nacionales

Las ultimas tesis realizadas sirven de referencias. Entre ellos, se
tiene:

Boada (2019) en su investigacion titulada: Satisfaccion laboral y
desempeiio laboral en una muestra de agentes de una PyME de
servicios de vigilancia de Lima Metropolitana en el afio 2018, tuvo
como objetivo principal definir la intensidad de esta relacion e
identificar qué aspectos especificos de satisfaccion laboral son méas
importantes, por su relacion con el desempefio de este puesto. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, no experimental y
cuantitativo. Para ello, se hizo uso de dos cuestionarios: La Escala de
Satisfaccion Laboral, elaborada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo
en 2005, y para evaluar el desempefio, se utilizd6 una prueba de
autoria propia, validada mediante juicio de expertos. Finalmente, la
investigacion llegd a las siguientes conclusiones: (1) La satisfaccion
laboral y el desempefio laboral si se encuentran relacionadas en el
puesto agente de seguridad de la empresa de estudio. (2) Existe un
moderado grado de correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y

el desempenio laboral de los agentes de seguridad de la empresa de
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estudio, (3) La Unica dimension de satisfaccion laboral que tiene una
alta relacién con el desempefio laboral de los agentes de seguridad
de la empresa estudiada es el de satisfaccion con la significacion de
la tarea.

Vera (2018), en su investigacion titulada: Clima Organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores
asistenciales de la salud del Hospital militar central, 2015, tuvo como
objetivo correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores profesionales asistenciales de la salud del
Hospital Militar Central realizado en el afio 2015. El estudio fue
observacional, transversal, descriptivo, analitico. Se tuvo como
poblacion y muestra al personal profesional asistencial de la salud,
conformada por 227 suejertos. Se emple6 como técnica, la encuesta.
Se aplicaron como instrumentos 02 cuestionarios con escala de
Likert. El estudio concluyé en que ambas variables tuvieron una
correlacion positiva media. Por tanto, se consideré comprobada la
hipétesis general. Es decir, a medida que mejoran las relaciones clima
organizacional dentro del a institucion hospitalaria, mejora
correlativamente la satisfaccion laboral de los Trabajadores
Asistenciales de la salud y la necesidad de propiciar un adecuado
clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan
motivados, valorados y que afiancen su compromiso una mejora
sustancial en la prestacion de servicio de salud de los pacientes.

Cossio (2018) en su investigacion titulada: “Desempeiio laboral

y clima organizacional de los trabajadores en la empresa de
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transportes expreso internacional palomino SAC 2018”, tuvo como
objetivo determinar la relacién que existe entre el Desempefio laboral
y el clima organizacional de los trabajadores en la Empresa de
Transportes Expreso Internacional Palomino SAC 2018. El estudio de
investigacion fue de tipo béasico, con disefio tipo descriptivo -
correlacional, de corte transversal (transaccional) no experimental,
con un método hipotético deductivo. La poblacién de estudio estuvo
conformada por 156 personas y una muestra de 111 trabajadores.

Como técnica se empled la encuesta. Y, para recopilar los datos
se utilizé el cuestionario de desempefio laboral. El estudio concluy6
en que, el nivel de percepcion de la relacién que existe entre el clima
organizacional, y el desempefio laboral fue de p= 0,027, evidenciando
que existe una correlacion positiva alta.

Morante & Perleche (2018), en su investigacion titulada:
Satisfaccion laboral en la fabrica de calzados "Cyndi" E.I.LR.L, en la
ciudad de Trujillo, 2018, tuvo como objetivo general analizar el nivel
de satisfaccion laboral en la fabrica de calzados “Cindy” E.l.LR.L en la
ciudad de Trujillo-2018, basandonos en el modelo propuesto por
Chiang, quien midi6é el clima organizacional. La metodologia usada
fue de tipo basica, de nivel descriptivo correlacional que sigue un
disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo
constituida por 148 colaboradores con edades de 18 a 65 afios. Se
emple6 como técnica la encuestas y como instrumentos el
cuestionario. En conclusion, los resultados de su estudio corroboran

gue existe un bajo nivel de satisfaccion laboral. Dada esa informacion
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se llevo a cabo la siguiente sugerencia: Proponer un plan de mejora
para la fabrica de calzados “Cindy” E.I.LR.L en la ciudad de Trujillo-
2018. Su propuesta buscara mejorar los resultados obtenidos por las
5 dimensiones y, de esta manera poder mejorar la productividad de
los colaboradores en la fabrica, sustentada en la busqueda de la
satisfaccion laboral.

Sanchez (2018), en su investigacion titulada: Clima Laboral de
los Técnicos Mecanicos Aeronduticos que laboran en el Servicio de
Mantenimiento de la Fuerza Aérea del Peru, 2017, tuvo como objetivo
determinar el nivel de Clima Laboral de los técnicos mecéanicos
aeronauticos que laboran Servicio de Mantenimiento de la Fuerza
aérea del Perd. La muestra la conformaron 117 mecanicos
aeronauticos de una poblacion de 350. Esta investigacion fue de tipo
descriptiva, disefio no experimental. El instrumento empleado fue la
Escala de Clima laboral (SL-SPC) disefiado por psicéloga Sonia
Palma, validada y adaptada al Perl. La técnica empleada fue la
encuesta. El estudio concluyo en que, el 72,65% de los trabajadores
consideraron al Clima Laboral en un nivel “Favorable”. Asimismo, la
dimension involucramiento laboral presentd nivel “desfavorable” al
85,47%, la cual merece especial atencion debido a que, si no trabaja
en ella, el comportamiento del trabajador frente a su organizacion
puede influir negativamente en la produccion.

Yeren y Vargas (2017), en su investigacion satisfaccion laboral
y el nivel de productividad de los colaboradores en la empresa Klauss

S.A. Lima, tuvo como objetivo establecer la relacion entre el nivel de
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satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores
en la empresa Klauss S.A. Lima. La investigacion fue de tipo
descriptivo — correlacional con una poblacion de 40 colaboradores y
una muestra de la misma medida. Se empled la técnica de la
encuesta. Se empleé como instrumento el cuestionario. Finalmente,
el estudio concluy6 en lo siguiente: se obtuvo un valor p = 0.000, por
lo tanto, existe una relacion moderada entre la satisfaccion laboral y
la productividad, traducida en el desempefio laboral que es regular.
Olaya (2015) En su investigacion de tipo descriptivo —
explicativo, analizo la influencia del clima organizacional en el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores del Area de Comunicaciones
Fijas Aeronauticas del Aeropuerto Internacional “Cap. Fap. José
Abelardo Quifiones Gonzales” — Chiclayo. El estudio fue de tipo
basico, con enfoque cualitativo y disefio no experimental. Los sujetos
de investigacién estuvieron conformados por el total de trabajadores
del Area de Comunicaciones Fijas Aeronauticas del Aeropuerto
Internacional “Cap. Fap. Como técnica se empled la encuesta y la
observacion. Como instrumento se aplicé la entrevista para conocer
el tipo de clima organizacional y un test para medir el nivel de
desempefio laboral. Finalmente, el estudio concluyo en lo siguiente:
se logré comprobar que existe influencia del clima organizacional en
el nivel de desempefio de los trabajadores. Esta tesis recomienda al
area proteger el clima organizacional positivo con el que cuentan y
realizar constantes monitoreos en cuanto a clima organizacional y

desempeiio laboral, a fin de no generar déficit a futuro.
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Bravo (2015) En su investigacion: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en un contexto post-fusibn de una empresa
industrial de lima, tuvo como objetivo precisar el sentido e intensidad
de la relacion entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral. El estudio fue de tipo basico, correlacional y cuantitativo. La
muestra estuvo conformada por 175 empleados. Se emple6 como
técnica la encuesta. Y, como instrumentos se aplicaron las escalas de
Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2000) y de Satisfaccion
Laboral SL-SPC (Palma, 2005). Finalmente, el estudio concluyo en lo
siguiente: existe una asociacion positiva y directa entre la percepcion
favorable del clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como

una asociacion de intensidad alta entre ambas variables de estudio.

32



2.2.Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional es el conjunto de fuerzas que rodean a
una organizacion. Estas fuerzas pueden obstaculizar o facilitar el
acceso de la organizacién a los recursos, lo que significa que pueden
ofrecer oportunidades y plantear amenazas. Ademas, si bien estos
recursos son valiosos para la organizacion, también son escasos
(Boada, 2019). Las fuerzas englobadas por el concepto de entorno
organizacional incluyen, entre otras, la competencia entre rivales para
retener clientes, el rapido cambio de tecnologia y un aumento en el
precio de las materias primas. Todos estos factores pueden de alguna
manera erosionar la ventaja competitiva de una organizacion. En
consecuencia, las fuerzas en juego en el entorno pueden influir en el

comportamiento de la organizacion (Arenas, 2017).

Existen tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la
percepcion individual del clima.l. En tal sentido se cita:
Variables causales: definidas como variables independientes,
las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados.2. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 3.
Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos
tales como: Motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son

las que constituyen los procesos organizacionales como tal de
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2.2.2.

la Organizacion. Variables finales: estas variables surgen como
resultado del efecto de las variables causales y las intermedias
referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida. Likert (citado por Arenas,
2017, p.19)

El entorno interno de una organizacion consta de entidades,
condiciones, eventos y factores dentro de la organizacion que influyen
en las elecciones y actividades. Expone las fortalezas y debilidades
gue se encuentran dentro de la organizacién. Los factores que con
frecuencia se consideran parte del entorno interno incluyen el
comportamiento de los empleados, la cultura de la organizacion, la
declaracion de mision y los estilos de liderazgo (Antinez, 2015). Y, el
entorno interno de Basic Bolt Company es muy diferente al de Terrific
Technologies. El liderazgo de Basic Bolt Company se basa en los
resultados y los plazos, es distante, distante y, en general, no se
preocupa por el bienestar o la moral de sus empleados. Sus
empleados no estan especialmente dedicados a la empresa y estan

felices de irse si surge la oportunidad. (Chiang, et.al. 2017)

Cultura organizacional

La clave para una organizacion exitosa es tener una cultura
basada en un conjunto de creencias fuertemente arraigadas y
ampliamente compartidas que estén respaldadas por la estrategia y
la estructura. Cuando una organizacién tiene una cultura sélida,
suceden tres cosas: los empleados saben cémo la alta direccion
guiere que respondan a cualquier situacion, los empleados creen que
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2.2.3.

la respuesta esperada es la adecuada y los empleados saben que
seran recompensados por demostrar los valores de la organizacion
(Sanchez, 2018).

Los empleadores tienen un papel vital en la perpetuacion de una
cultura sélida, comenzando por reclutar y seleccionar candidatos que
compartirdn las creencias de la organizacion y prosperaran en esa
cultura, desarrollando programas de orientacion, capacitacion y
gestion del desempefio que describan y refuercen los valores
centrales de la organizacibn y garanticen las recompensas
adecuadas. y el reconocimiento va a los empleados que
verdaderamente encarnan los valores (Antinez, 2015).

La cultura de una organizacion define la forma adecuada de
comportarse dentro de la organizacion. Esta cultura consiste en
creencias y valores compartidos establecidos por los lideres y luego
comunicados y reforzados a través de varios métodos, lo que
finalmente da forma a las percepciones, comportamientos y
comprensién de los empleados. La cultura organizacional establece

el contexto para todo lo que hace una empresa (Anleu, 2018).

Estructura organizacional

La estructura organizacional alinea y relaciona partes de una
organizacion, para que pueda lograr su maximo desempefio. La
estructura elegida afecta el éxito de una organizacion en la ejecucion
de su estrategia y objetivos. El liderazgo debe comprender las

caracteristicas, los beneficios y las limitaciones de varias estructuras
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organizativas para ayudar en esta alineacion estratégica (Salazar,
2018).

La estructura organizacional es el método por el cual el trabajo
fluye a través de una organizacion. Permite que los grupos trabajen
juntos dentro de sus funciones individuales para administrar tareas.
Las estructuras organizativas tradicionales tienden a estar mas
formalizadas, con empleados agrupados por funcién (como finanzas
u operaciones), region o linea de productos. Las estructuras menos
tradicionales tienen un tejido mas suelto y son mas flexibles, con la
capacidad de responder rapidamente a los entornos comerciales
cambiantes (Sanchez Buitrd, 2018).

Las estructuras organizativas han evolucionado desde el siglo
XIX. En la Revolucion Industrial, los individuos se organizaron para
agregar partes a la fabricacion del producto que avanzaba hacia la
linea de ensamblaje. La teoria de la gestion cientifica de Frederick
Taylor optimizé la forma en que se realizaban las tareas, por lo que
los trabajadores realizaban solo una tarea de la manera mas eficiente.
En el siglo XX, General Motors fue pionera en un disefio organizativo
revolucionario en el que cada divisién principal fabricaba sus propios

coches (Arenas, 2017).

Liderazgo

Guzman (2014), definié que “la organizacion es la coordinacion
de actividades de todos los personales que integran dentro de la

empresa, con el fin de obtener el maximo beneficio posible de los
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elementos materiales, técnicos y humanos” (p. 20). Por su parte,

Toala Bozada, y otros (2017), sostuvieron que

(...) todos los administradores enfrentan un reto enorme:
motivar a los trabajadores para que produzcan los resultados
deseados, con eficacia, calidad e innovacion, asi como con
satisfaccion y compromiso. Pero, ¢qué hacer para lograrlo?
Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las
organizaciones tienen que apreciar la participacion de sus
miembros, creando unidades que permitan disponer de una
fuerza de compromiso suficientemente motivada para un
desempeifio eficiente y eficaz, que conduzca al beneficio de las
metas y objetivos a alcanzar dentro de la organizacion y al
mismo tiempo se logre compensar las expectativas y

aspiraciones de sus integrantes. (p.21)

El meollo del asunto radica en que los gerentes llevan mucho
tiempo creyendo que las metas de la organizacién son inalcanzables,
a menos que exista el compromiso permanente de los miembros de
la organizacion. Es asi, por lo cual, la motivacion se convierte en un
aspecto esencial que deberia contribuir a elevar el grado de
compromiso de todo trabajador. Segun Robbins (1999), la motivacion
seria "la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual" (p.62).

Si existiera una necesidad insatisfecha, esta crearia tension, que
estimula los impulsos interiores del sujeto. A su vez, estos impulsos
suscitarian la busqueda de metas y, si estas se consiguen, resultara
satisfacer la necesidad y reduciran la tension. Asi, se colige que, los

servidores de la salud motivados se encontraran en un estado de
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mayor tension para emprenden actividades. Mientras mas grande sea
la tension, mayor sera la actividad necesaria para superar esta
tension. Asi, cuando vemos servidores afanados para alguna
actividad podemos concluir que estan impulsados por el deseo de
alcanzar alguna meta que ellos valoran (Vera, 2018).

Sin embargo, sera el liderazgo el paradigma fundamental para
logar un desarrollo organizacional verdadero que permita alcanzar el
éxito en las actuales tendencias de la gestion. Los lideres establecen
la unidad de propésito y la orientacion de la organizacion. Ellos crean,
promueven y mantienen un ambiente organizacional ad-hoc, en el
cual el talento humano (los trabajadores) pueden llegar a involucrarse
totalmente en el logro de los objetivos de la organizacion, o sea se
establece explicitamente una relacion entre el liderazgo, la
participacion del personal y el logro de la calidad y la eficiencia de la
organizacion. Casales (2005), afirm6é que en la medida que los
directivos conozcan las motivaciones de sus subordinados y como
operan éstas, podran satisfacerlas y cumplir con sus expectativas
motivandoles a dar el 100% de su talento; y, a su vez, los
subordinados veran a sus lideres como un medio para satisfacer sus
necesidades y aspiraciones. Si el personal se encuentra satisfecho y
motivado podra brindar mejor servicio que uno que se encuentre
desmotivado o insatisfecho; mejor aun si se acompafia de una
aceptable conduccién del lider.

Producir cambios es 80% liderazgo (establecer misiones,

alinear, motivar e inspirar al personal) y 20% gerencia (planificacion,
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2.2.5.

organizacion, presupuestos y solucion de problemas). Por desgracia
en la mayoria de los esfuerzos de los ultimos 20 afios los porcentajes
estan invertidos. Nuestras escuelas de negocios y organizaciones de
trabajo contintan produciendo buenos gerentes: nuestra mision es
producir lideres.

En las organizaciones modernas, aquellas que innovan
continuamente, los lideres tendrdn que estar a la altura de las
expectativas de los empleados, formandolos, aconsejandolos y deben
hacerse a un lado para que pase la tromba de los ejecutivos
dispuestos a ejecutar cambios. Finalmente, los jefes, s6lo ayudan a
gue los equipos tengan éxito. No son comandantes, colaboran con el
éxito del resto de la organizacion (Hamel, 2016).

Una estructura gerencial vertical no es sélo tiranica sino costosa
y riesgosa porque personas alejadas de las realidades de la primera
linea muchas veces toman decisiones calamitosas afectando
finalmente a la productividad de la organizacién. A la medida que los
vistos buenos ascienden por la jerarquia, se pierden oportunidades,

se entorpecen procesos Yy se desarrolla una centralizacién costosa.

Condiciones fisicas del trabajo

Pérez y Merino, (2014), afirmaron que, el ambiente de trabajo
seria la clave para que los empleados no soélo rindan mas sino
también para que se impliguen mas con sus tareas, para que
contribuyan al crecimiento de dichas entidades. El resultado de todo
ello sera una absoluta satisfaccion para los trabajadores y una mejora

de los beneficios de los negocios.
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2.2.6.

Asi segun Espinoza (2012), existiian 03 estrategias para
generar un nuevo tipo de ambiente de trabajo que motive a los
empleados a brindar el mdximo de capacidad: (1) Priorizar a la
comunicacion. Los empleados necesitan saber todo lo que ocurre en
todos los niveles de la organizacion. Necesitan saber qué cambia, qué
influencia tienen esos cambios en ellos y cuéles son los beneficios
para ellos y la organizacion. (2) Desarrollar el sentido de propiedad.
Para comportarse como propietarios, los empleados deben ser
tratados como tales. (3) Promover la flexibilidad. En lugar de apoyarse
en reglas y procesos para obligar a los empleados a trabajar bien, las
organizaciones inteligentes confian en que van a hacerlo asi por
propia iniciativa. Finalmente, si la relaciébn entre ejecutivos y
empleados se centra principalmente en los errores, problemas o
criticas, en lugar de desarrollar la iniciativa de la gente e inspirarla
para dar lo mejor de si, sélo la convencera de hacer lo que se espera
de ella y no mas. Crear confianza, estimular el cambio y utilizar
medidas apropiadas para medir el rendimiento. Cada uno de estos
aspectos tiene tanto sentido como la idea de construir organizaciones
gue desarrollan y aplican el conocimiento y la capacidad de sus

empleados (Schein, 1999).

Satisfaccion laboral

No se habla de otra cosa en el campo organizacional que del
papel fundamental del RR.HH; se han adoptado nuevas posturas y se
ha buscado la mejor manera de gestionar a ese valor diferencial por

excelencia, a ese factor clave del éxito representado por el ser
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2.2.7.

humano. ¢ Qué entendemos cuando se hace referencia a los recursos
humanos como ventaja competitiva? (Vera, 2018).

Casado y Lavin (2001), definieron como ventaja competitiva a
“la capacidad diferencial de una organizacion de obtener beneficios
estables en el tiempo, mediante medios (tecnologia, personas,
inversiones, etc.) no facilmente imitables por otro competidor”. En este
caso, ciertas las caracteristicas deseables “Competencias” de los
trabajadores en dependencia de cada empresa se convertiran en
capacidades diferenciales que aislan a una empresa de cualquiera
otra de competir directamente en un sector.

La razon principal por la que el RR.HH. puede ser entendido
como el recurso mas preciado y dificiimente reemplazable, parte de
la simbiosis e interdependencia que existe entre las organizaciones y
las personas; Chiavenato (2002), explico: “las organizaciones estan
conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus
objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las
organizaciones constituyen el medio para alcanzar varios objetivos

personales en el minimo tiempo y con el menor esfuerzo y conflicto”

(p.54).

Compensacion y reconocimiento

La Compensacion y Recompensa incluye el disefio y la
administracion de compensacion de la filosofia, estrategia y sistemas,
compensacion de la evaluacion comparativa, la compensacion
ejecutiva y otra competencia o funcidn basados compensacion

practicas. Ademas, explora los arreglos laborales flexibles, como el
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2.2.8.

teletrabajo y el horario flexible, que los empleados pueden percibir
como beneficios, y cubre el mecanismo de recompensas que fomenta
el desempefio superior de los empleados, como los incentivos de
ventas (Mufioz et.al. 2006).

Cuando estas motivado, te sientes mas apasionado y dispuesto
a afrontar las cosas con entusiasmo. Las tareas se ejecutan a tiempo;
se responden los correos electronicos; estas mas animado. Cuando
no estas motivado, tienes que arrastrarte literalmente al trabajo.
Disminuye la velocidad; carece de energia para responder correos
electrénicos y asistir a reuniones; reacio a seguir adelante y después
de un momento puede darse por vencido. El hecho es que saber
motivar a sus empleados es una parte muy importante del liderazgo.
No se puede hacer nada sin una fuerza laboral comprometida y
motivada y gran parte de eso se basa en la satisfaccion de los
empleados en el trabajo. Si bien algunos pueden argumentar que
nada es mejor que una compensacion justa en lo que respecta al
compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral, ¢es
suficiente? ¢Los empleados se presentan a trabajar solo para ganar

un cheque de pago? (Boada, 2019).

Factores que determinan la satisfaccion del cliente interno

Muchos empleados no tienen un contacto directo con el cliente,
si tienen oportunidades multiples de contribuir a su satisfaccion. Cada
empleado forma parte de una cadena de clientes y proveedores
internos que termina en el cliente externo. La tarea del directivo

consiste en procesar el trabajo a través de toda la cadena de clientes
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— proveedores internos y ayudar a sus empleados a desempefiar su
papel, con el fin de garantizar la satisfaccion total del usuario final con
el producto o servicio ofrecido (Vera, 2018).

Dominguez (2006), afirmé que cada empleado de la
organizacion se convierte en un cliente interno conforme recibe su
insumo, informacion o tarea de otro empleado; a su vez él se convierte
en proveedor de otro u otros “clientes internos” hasta llegar al umbral
donde surgen “los clientes externos, como reflejo de la cultura
organizacional que estan viviendo los clientes internos” (p.70). La
satisfaccion de los clientes internos o trabajadores sera esencial para
el éxito o fracaso de cualquier organizacion, tanto en los aspectos

marketing como en la parte organizacional.
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2.3.Definiciéon de términos bésicos

Cultura organizacional. El clima organizacional se refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por
quienes trabajan en él. Por ello, para las empresas resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar
significativamente los resultados ademas de hacer la diferencia entre una
empresa de buen desempefio y otra de pobres resultados. (Eslava, 2015, p.
42)

Desempefio Laboral. El desemperio laboral depende y se mide en varios
factores: elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias
pertenecientes a los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas
por el empleado y aplicadas en su area de trabajo (Araujo y Leal, 2007).

Motivacion. Son “las fuerzas psicologicas que determinan la direccion
del comportamiento de una persona en una organizacion, su nivel de esfuerzo
y su nivel de persistencia ante los obstaculos” (George y Jones, 2010, p. 463).

Estructura organizacional: La estructura organizacional de Banesco
Banco Universal, es formal y segun Hitt, et.al. (2012), se define como aquella
que esta constituida por: “para lograr objetivos determinados, posee una
jerarquia de puestos y esta compuesta por la divisiébn del trabajo, las
personas, el ambiente y las relaciones entre las personas y las unidades” (p.
69). De esta forma, se establecen claramente los niveles de autoridad,
responsabilidad y las lineas de mando (Eslava, 2015).

Comportamiento: Permite visualizar la compleja e intrincada sociedad de

organizaciones y la trama de interacciones entre estas (Sanchez, 2018).
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Conflictos: Significa existencia de ideas, sentimientos, actitudes o
intereses antagonicos que pueden llegar a chocar. En general, el conflicto es
un proceso que se inicia cuando una de las partes -individuo, grupo u
organizacion- atenta o intenta atentar contra alguno de sus intereses
(Obreque, 2015).

Direccion: Es aquel elemento de la administracion en el que se logra la
realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o
delegando dicha autoridad, y se vigila de manera simultdnea que se cumplan
en la forma adecuada todas las 6rdenes emitidas (Vera, 2018).

Jerarquia: Las empresas buscan alcanzar varios objetivos al mismo
tiempo. Por lo tanto, debe existir una jerarquia. Existen objetivos de la
empresa como un todo, de cada una de sus divisiones o departamentos y de
cada especialista. La negociacion versa sobre salarios, nimero de horas de
79 trabajo, margen de beneficios, seguridad en el trabajo y otros temas
relacionados con las condiciones laborales. Se pueden negociar todos estos
temas o solo algunos de ellos (Salas, et.al. 2017).

Motivacion: Es un proceso mediante el cual las personas, al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun deseo o
satisfaccion (Salas, et.al. 2017).

Remuneraciones al Trabajo: Es la percepcidon monetaria y/o en especie
que recibio u obtuvo la poblacion ocupada por el desempefio de su trabajo.
Se considera solo el ingreso neto, es decir, la cantidad de dinero que reciben

los ocupados, libre de descuentos de: a) En el caso de los trabajadores
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subordinados, el pago de impuestos, las cuotas sindicales, y las cuotas a una
institucion de seguridad social; b) En el caso de los trabajadores
independientes, los gastos de operaciéon de la unidad econdmica y los

impuestos (Salas, et.al. 2017).
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CAPITULO L.

METODOLOGIA

3.1.Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo correlacional, el investigador persiguié medir
el grado de relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del
Peru, periodo 2020. El enfoque de la presente investigacion fue de tipo
cuantitativo y transversal, porque se estructuré para recopilar datos obtenidos
de distintas fuentes y analizarlos estadisticamente en un intervalo espacio-
temporal delimitado sin manipular la muestra ni las variables (Hernandez et.al.
2014).

La investigacion fue cuantitativa porque se uso la recoleccion de datos,
con base en la mediciébn numérica y el andlisis estadistico (Hernandez et.al.
2014). Todo ello permiti6 comprobar la siguiente hipétesis: Existe correlacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Perl, periodo
2020.

La investigacion fue “Transversal’, porque se buscd describir las
variables (dependientes e independientes) en un periodo de tiempo
determinado de un contexto especifico; buscando identificar el patron causa-
efecto entre la variable independiente y, la variable dependiente (Hernandez

et.al. 2014).
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3.2.Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion fue “no experimental”, porque no

se manipuld ni controlo las variables; el investigador se limitd a observar los

hechos tal y como ocurren en su ambiente natural obteniéndose los datos de

forma directa para estudiarlos posteriormente (Hernandez et.al. 2014).

3.3.Universo y muestra

3.3.1.

3.3.2.

Universo

Trabajadores del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del
Pera, periodo 2020, de los cuales, por conveniencia propia, se
eligieron a 60 personas que cumplan con los criterios de inclusion y
exclusién (Hayes, 1999).

Criterios de inclusién: personal militar administrativo nombrado
y personal de trabajadores contratados que laboren regularmente en
el Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru. Criterios de
exclusién: personal de ex trabajadores que hayan roto su vinculo
laboral por incumplimiento de contrato o con mas de 5 afios de cese;

en el Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru.

Muestra

30 personal militar administrativos. 30 empleados civiles

contratados que prestan servicios especializados.
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Tabla 1
Descripcidn de la muestra

Personal Militar Civil
Varones 17 16
Mujeres 13 14

Total 30 30

Nota. Fuente: Elaboracién propia

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas que se usaron en la presente investigacion fueron la
observacion y la encuesta. Asimismo, para recolectar los datos se utilizé 03
instrumentos:

— Aplicacion de 02 cuestionarios tipo encuesta con escala de Likert
para el estudio de las variables: Clima organizacional y
Satisfaccion laboral (Anexo A). Ambas validadas bajo juicio de
expertos (Anexo C) y la prueba de Confiabilidad de Alpha de
Cronbach (Anexo D).

— Tabulacion de la encuesta (en base a las respuestas de cada una

de las preguntas)

3.5.Técnicas de procesamiento de datos

3.5.1. Instrumento que mide el Clima Organizacional

Tabla 2
Escala para la variable Clima Organizacional
Valor Significancia
5 Totalmente de acuerdo
4 De acuerdo
3 Indiferente
2 En desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 3

Baremo de la variable 1 y sus dimensiones

Variable

NO

item o pregunta

Min

Max

Rangos

<16 26 216

>26

Clima
organizacional

C1

C2

C3

C4

C5

C6

Cc7

La capacidad de gestion
de su jefe es productiva
La capacidad para
delegar responsabilidades
de su jefe tiene un efecto
significativo en usted

Su jefe reconoce su
trabajo y el de su equipo
Su jefe es objetivo para
evaluar el desempefio de
los trabajadores

Dentro de la institucion
existe un alto grado de
responsabilidad e
independencia

Dentro de la institucion
existe un alto grado de
preocupacion por el
cumplimiento de metas
Su jefe se preocupa en la
identificacién de
problemas potenciales
entre el personal que
tiene a cargo

Baja Media

Alta

NO

item o pregunta

Min

Max

Rangos

35

<16 26216

>26

C8

C9

C10

C11

C12

C13

Su institucion se
preocupa en la
identificacién de
problemas estructurales
gue afecten procesos

Su institucion se interesa
en incrementar la
confianza del personal
La institucion donde
labora tiene una
estructura organizativa
compleja preocupada por
su especializacion

La institucion donde
labora tiene una
estructura organizativa
simple no preocupada por
su especializaciéon

Su institucién cuenta con
tecnologia moderna a la
altura de las necesidades
actuales

Su institucién se
preocupa en contar con
tecnologia adecuadas
para sus labores

Baja Media

Alta
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Es necesaria la
implementacion de

Cl4 mejoras tecnoldgicas en 1 5
su institucion
) Min Max Rangos
Ne° Item o pregunta
6 30 <14 22214 >22
cis Se S|¢nte a gustp con su 1 5
horario de trabajo
Se siente conforme con
c16 su tiempo de refrigerio 1 5
Puede desarrollar sus
C17 labores diarias en menos 1 5
Eesrt];p:onforme con su Baja Media  Alta
C18 1 5
sueldo
c19 La institucion deberia 1 5
aumentarles el sueldo
La instituciéon deberia
C20 remunerar sus horas 1 5
extras de trabajo
Nota. Elaboracién propia
3.5.2. Instrumento que mide la Satisfaccion Laboral
Tabla 4
Escala para la variable Satisfaccion Laboral
Valor Significancia
5 Totalmente de acuerdo
4 De acuerdo
3 Indiferente
2 En desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo
Nota. Elaboracién propia
Tabla 5
Baremo de la variable 2 y sus dimensiones
_ ; Min  Max Rangos
Variable N°  Item o pregunta
7 35 <16 26216 >26
Me siento satisfecho cuando la
ST o - . 1 5
institucién remunera mi tiempo libre
Me siento satisfecho cuando la
S2 institucion realiza excursiones 1 5
recreativas
Satisfaccion Me siento satisfecho cuando la . .
laboral S3  institucién nos entrega vales de 1 5 Baja Media  Alta
alimentacién
Me siento satisfecho cuando la
s4 institucién permite contar con espacios 1 5

de distraccion, gimnasios, teatro, salon
de arte, salén de musica
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S5

S6

S7

Me siento satisfecho si la institucion
promueve la salud emocional en sus
trabajadores

Me siento satisfecho cuando la
institucién permite que su personal

vaya al psicologo al menos una vez al

mes
Me siento satisfecho cuando la
institucidn permite que sus
trabajadores cuenten con seguro de
salud

NO

item o pregunta

Min  Max

Rangos

10

<23 37223

>37

S8

S9

S10

S11

S12

S13

S14

S15

S16

S17

Me siento satisfecho cuando mi jefe

me felicita por cumplir eficientemente

mi trabajo

Me siento satisfecho con el
reconocimiento por parte de mis
superiores

Me siento satisfecho cuando la
institucidon reconoce mi trabajo con
algun incentivo

Me siento satisfecho con el manejo de

horario de trabajo por parte de la
institucion

Me siento satisfecho cuando de
presentarse una situacion de fuerza

mayor gue me impida desarrollar mis

actividades, el jefe me de el dia libre
Me siento satisfecho cuando la
institucion me brinda vacaciones
Me siento satisfecho cuando la
institucion respeta mi tiempo de
vacaciones

Me siento satisfecho cuando son
remuneradas mis vacaciones

Me siento satisfecho cuando la
institucién permite que sus
trabajadores tengan un fondo de
pensiones

Me siento satisfecho cuando la
institucion motiva a su personal con
algun tipo de presente (vales de
consumo, talleres gratuitos, seguro
complementario de salud)

1

=

Baja Media

Alta

Nota. Elaboracién propia

3.6.Forma de andlisis de los datos

Los resultados cuantitativos se analizaron en base al siguiente esquema

de 05 etapas:
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Se realiz6 la depuracion de los datos, para identificar
inconsistencias en los analisis.

Se eliminaron los datos atipicos, que numéricamente estan
muy alejados del resto de los datos.

Se seleccionaron pruebas estadisticas, descriptivas que
permita representar los datos reales e, inferenciales que
permita deducir las propiedades de la poblacién en base a la
muestra (probabilidad de acierto).

Se aplico el programa estadistico SPSS, para analizar los
datos, creando tablas, graficos con data compleja y tabular la
informacion recolectada, con frecuencias de cruce y
estadisticas en base a dos variables (Questionpro, 2019).
Para una correcta interpretacion de datos, se utilizé las
siguientes ayudas estadisticas: (1) Procedimientos de analisis
de relacion, que verifican en qué medida un variable depende
de la otra y su relacion. (2) Procedimientos generales de
analisis: Se realiza por medio de Graficos estadisticos y por

prueba de hipétesis para la evaluacién de las mismas.
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CAPITULO IV.

RESULTADOS

En este capitulo se presentan los principales resultados, obtenidos en base a
los andlisis estadisticos realizados de acuerdo a los objetivos de investigacion.
Después de realizar el trabajo de campo ( ) —en donde se
encuestd a una poblacion de 60 personas—, respetando los protocolos de
seguridad y distanciamiento social por la pandemia Covid-19. Luego se realiz6 el
analisis descriptivo de las variables de estudio —Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral—, con la finalidad de entender las caracteristicas mas
representativas de la misma. Seguido de esto, se procedié con la estadistica

inferencial para la contrastacion de las hipétesis.

4.1.Anélisis descriptivos

El andlisis descriptivo se realiz6 en base a: (1) la variable Clima
Organizacional y sus dimensiones (Cultura Organizacional y Estructura
Organizacional) y, (2) la variable Satisfaccion Laboral y sus dimensiones
(condiciones fisicas del trabajo y, compensaciébn y reconocimiento)

respectivamente.

4.1.1. Estadisticos descriptivos

Los estadisticos descriptivos que se consideraron para el
estudio fueron: media, desviacion tipica, asimetria, curtosis, minimo y

maximo.
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4.1.2.

Tabla 6
Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

Desv.

N Media tip Asimetria Curtosis Minimo Méaximo

Clima Organizacional 60 60.23 11.11 .039 -.373 37 87
Cultura 60 20.92 6.858 -.007 -.780 8 34
Organizacional

Estructura 60 39.31 9.028 .077 -.982 24 55
Organizacional

Satisfaccion Laboral 60 49.21 10.95 .113 -.844 29 74
Condiciones fisicas 60 20.21 6.327 .030 -.883 8 33

del trabajo

Compensacion y 60 29.00 10.22 .034 -1.341 12 47

reconocimiento

N vélido (segun lista) 60

Nota. Minimo: menor valor que la funcién tomay Maximo: mayor valor que la funcién
toma.

Como se observa en el cuadro 6, el coeficiente de asimetria para
las variables Clima Organizacional, Estructura Organizacional,
Satisfaccion Laboral, Condiciones fisicas del trabajo v,
Compensacién y reconocimiento es “positivo”, entonces la variable es
asimétricamente positiva y presenta una distribucion leptocurtica;
asimismo, el coeficiente de asimetria para la variable Cultura
Organizacional es negativo, entonces la variable es asimétricamente

negativa y presenta una distribucion platicartica.

Prueba de normalidad

Para determinar si la muestra aleatoria del estudio presenta
distribucion normal, se uso la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, la cual
es un tipo de prueba estadistica no paramétrica. Esto quiere decir que
si Sig. (p-valor) > 0.05 no rechazamos la Ho (hipotesis nula) —
distribucion normal; y, si Sig. (p-valor) < 0.05 no rechazamos la Ha
(hipbtesis alterna) — distribucion anormal. La hipétesis nula (Ho),

considera que la distribucién de la variable seleccionada proviene de
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una distribucion normal. Asi: Ho: Los datos de las variables proceden
de una distribucion normal; y, la Ha: Los datos de las variables no

proceden de una distribucién normal.

Tabla 7
Prueba de normalidad K-S de las variables de estudio

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral

N 60 60

Parametros normales&?  Media 60,23 49,22
Desv. 11,116 10,956
Desviacion

Maximas diferenciasAbsoluto ,051 ,098

extremas Positivo ,051 ,098
Negativo -,049 -,069

Estadistico de prueba ,051 ,098

Sig. asintética(bilateral) ,200¢4 ,200¢4

Nota. a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de
datos. c. Correccion de significacién de Lilliefors. d. Esto es un limite
inferior de la significacién verdadera. La distribucion de contraste es
la Normal. K-S: Kolmogorov-Smirnov

En la tabla 7, se ha observado que existe suficiente evidencia
estadistica para decir que los datos de la muestra, para ambas
variables, se ajustan a una distribucién normal porque P > 0,05,

entonces no se debe rechazar la hipotesis nula (Ho).
4.2.Resultados ligados a las hipétesis

Los criterios de Aceptabilidad usados para los resultados ligados a las
hipotesis fueron: Si p (Sig Bilateral) < 0.05 — No se rechaza la hipétesis
alterna o del investigador HGa); vy, si p (Sig Bilateral) > 0.05 — No se

rechaza la hipétesis Nula HG ().
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Tabla 8
Interpretacion del coeficiente p (rho) en la correlacion de Pearson

Valor Criterio

R=1 Correlacion positiva, grande y perfecta
0,7<r<0,9 Correlacion positiva muy alta
0,5=r<0,7 Correlacion positiva alta
0,3=r<0,5 Correlacion positiva moderada
01=r<0,3 Correlacion positiva baja

r=0 Correlacion nula
-0,1<r<-0,3 Correlaciéon negativa baja
-0,3<r<-0,5 Correlacién negativa moderada
-05<r<-0,7 Correlaciéon negativa alta
-0,7<r<-0,9 Correlacion negativa muy alta

r=-1 Correlacién negativa, grande y perfecta

Nota.

En valores proximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva. Valores préximos

a —1 indican una correlacion fuerte y negativa. (Sanchez Albarran & Escamilla Gallardo,

2015).

4.2.1. Prueba de hipétesis general

Se realiz6 un andlisis estadistico inferencial de contrastacion de
hipétesis (también denominado test de hipotesis o prueba de
significacion). Al presentarse en ambas variables una distribucion
normal (Sig. (p-valor) > 0.05 — distribucion normal) se realiz6 la
prueba de correlacion de Pearson, es decir, una prueba estadistica
paramétrica, ya que este tipo de pruebas se basan en las leyes de
distribucién normal para analizar los elementos de una muestra. Asi,
permite hacer estimaciones del valor de una de ellas conociendo el
valor de la otra variable para determinar la asociacion o
interdependencia entre ambas variables numéricas con distribucion
normal.

HG@: Existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aerondutico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.
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4.2.2.

HGo): No existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Tabla 9
Correlaciones de la Hipotesis General
Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Correlacién de Pearson 1 ,D44**
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Correlacion de Pearson ,544** 1
Satisfaccién Laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). El valor de p
(Sig. bilateral) < 0.05, no se rechaza la hipotesis alterna o del investigador:
HG(a)

Segun los resultados de la prueba de correlacién de Pearson el
p (Sig Bilateral) es de “0,000”, por tanto, no se rechaza la hipétesis
del investigador HG(): Existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
Aerondutico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020. Asimismo, el
coeficiente p (rho) de Pearson fue 0,544; este valor es “positivo” y se
encuentra ubicado en el intervalo 0,5 < r < 0,7, lo que devel6 que el
nivel de la correlacién, entre las variables Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral, es de intensidad “Alta”.

Prueba de hipotesis especifica 1

HEl@: Existe correlacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aerondutico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.
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4.2.3.

HElo: No existe correlacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Tabla 10
Correlaciones de la Hipotesis Especifica 1

Cultura Satisfaccion
Organizacional Laboral

Cultura Correlacion de Pearson 1 175
Organizacional Sig. (bilateral) ,181
N 60 60
Satisfaccion Correlacion de Pearson ,175 1
Laboral Sig. (bilateral) ,181
N 60 60

Nota. El valor de p (Sig. bilateral) > 0.05, no se rechaza la hip6tesis nula:
HE1 ()

Segun los resultados de la prueba de correlacion de Pearson el
p (Sig Bilateral) es de “0,181", por tanto, no se rechaza la hipotesis
del nula HE1(©): No existe correlacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
Aeronautico de la Fuerza Aérea del Perq, periodo 2020. Asimismo, el
coeficiente p (rho) de Pearson fue 0,175; este valor es “positivo” y se
encuentra ubicado en el intervalo 0,1 < r < 0,3, lo que devel6 que el
nivel de la correlacion, entre las variables Cultura Organizacional y

Satisfaccion Laboral, no es significativo, sino es de intensidad “Baja”.

Prueba de hipétesis especifica 2

HE2@): Existe correlacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.
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HE2©): No existe correlacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Tabla 11
Correlaciones de la Hipotesis Especifica 2

Estructura Satisfaccion
organizacional laboral

Correlacion de Pearson 1 ,580**
Efg;ﬁ;‘ggonal Sig. (bilateral) 000

N 60 60
Satisfaccion C_orrelgcién de Pearson ,580** 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

Nota. **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). El valor de
p (Sig. bilateral) < 0.05, no se rechaza la hipétesis del investigador: HE2 )

Segun los resultados de la prueba de correlacion de Pearson el
p (Sig Bilateral) es de “0,000”, por tanto, no se rechaza la hipétesis
del investigador HEZ2@): Existe correlacion significativa entre la
estructura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Centro Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.
Asimismo, el coeficiente p (rho) de Pearson fue 0,580; este valor es
“positivo” y se encuentra ubicado en el intervalo 0,5 <r < 0,7, lo que
devel6 que el nivel de la correlacion, entre las variables estructura

organizacional y Satisfaccion Laboral, es de intensidad “Alta”.
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CAPITULO V.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

5.1. Discusion

A partir de los resultados obtenidos, no se rechaza la hipotesis general
alterna, la cual refiere que existe una correlacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el Centro Aeronautico FAP.,
periodo 2020”. Los hallazgos de esta investigacion se han comparado con los
hallazgos de las investigaciones de los siguientes autores: Salazar (2018),
Villacis y Lopez (2018), Sanchez (2018) Morante y Perleche (2018) y, Salas,
Garcia y Murillo (2017) —los cuales solo consideran una variable o algunas
de las dimensiones estudiadas— y; por otro lado: Vera (2018) y Bravo (2015)
los cuales son los Unicos estudios encontrados que consideran las variables
Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, mas no coinciden en sus
dimensiones tal cual lo plantea el presente estudio. Los resultados obtenidos
en los estudios de los 02 ultimos autores referidos anteriormente guardan
cierta relacion (esencialmente interpretativa) con lo que sostienen el presente
estudio, pues estos refieren que a medida que mejora el clima organizacional
dentro de una institucion u organizacién, mejora correlativamente la
satisfaccion laboral de los Trabajadores. Estos autores, en otras palabras,
estarian expresando que la gestion estratégica del capital humano es uno de
los pilares de diferenciacion que posee una empresa, la cual tiene como base
a la Satisfaccién Laboral, pues esta me permite medir —cual es grado de
bienestar y qué tan productivo es el personal y el equipo de trabajo—, sin
embargo, poder identificar la satisfaccion laboral requiere cierto nivel

organizacional y determinadas condiciones preexistentes como los son: el
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clima organizacional —definida como la interaccion entras aspectos
cuantitativos (ambiente laboral, condiciones laborales) y cualitativos
(direccion, autonomia y resolucion de conflictos)—, y un concepto nexo
identificado en la presente investigacion que son las “Relaciones”, la cual se
refiere al conjunto de relaciones de los equipos de trabajo con las diferentes
areas, departamentos o posiciones jerarquicas y como funcionan dentro de
una empresa segun el contexto especifico de la misma. Por lo tanto, mantener
un potencial clima organizacional positivo —pues esta es no estatica y se
observa como una tendencia a través del tiempo— potenciaria
significativamente en elevar los niveles de desempefio laboral dentro de una
empresa y poder obtener datos més precisos para analizar la Satisfaccion
laboral, pues esta se entiende como el grado de conformidad de la persona
respecto a su entorno de trabajo, producto de la interaccién de diferentes
factores concretos —actividades del cargo en si, condiciones fisicas del
trabajo, compensacion y reconocimiento, conjunto de relaciones dentro de la
empresa, cultura organizacional y competencias alcanzadas— y su relacién
con el nivel organizacional de la empresa. La cual se mide a través de
indicadores proporcionados por la interaccion de dichos factores (Taborga,

2019).

Los resultados, en torno con el Objetivo Especifico 1 develaron que, la
direcciéon de la correlacion entre la variable Satisfaccion Laboral y la
dimensién Cultura Organizacional no es significativa, sino es de intensidad
“Baja”. Estos resultados, no coinciden con los hallazgos de los autores:
Morante y Perleche (2018) y, Yeren y Vargas (2017) quienes estudiaron las

dimensiones “Oportunidades de desarrollo”, “Relacion Subordinado -
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Supervisor” y “Politicas administrativas”. Y los autores Salas, Garcia y Murillo
(2017), quienes estudiaron las dimensiones “cultura clan”, “cultura
adhocratica”, “cultura mercado” y “cultura jerarquica”. Dimensiones que en
esta investigacion no se han considerado.

Los resultados, en torno con el Objetivo Especifico 2 develaron que, la
direccion de la correlacién entre la variable Satisfaccion Laboral y la
dimension estructura organizacional es “Directa” y la intensidad “Alta”. Estos
resultados, no coinciden con los hallazgos de los autores: Morante y Perleche
(2018) vy, Yeren y Vargas (2017), quienes estudiaron las dimensiones
“Oportunidades de desarrollo”, “Relaciébn Subordinado - Supervisor” vy
“Politicas administrativas”. Y los autores Salas, Garcia y Murillo (2017),
quienes estudiaron las dimensiones “cultura clan”, “cultura adhocratica”,
‘cultura mercado” y “cultura jerarquica’. Dimensiones que en esta
investigacion no se han considerado.

Por ultimo, los estudios realizados por Vera (2018) y Bravo (2015),
permiten explicar parte de la relacién existente en torno a las variables
planteadas en la hipotesis general, mas no permite explicar concretamente
como se da dicha correlacién, pues estas presentan: (1) una interpretacion
esencialmente numérica, mecanica y vaga, la cual solo refiere el nimero de
significancia y el grado de correlacion que existe entre las variables de
estudio, mas no explica “por qué” bajo ese contexto en especifico se da dicha
correlacion y como eso influye en el problema identificado y, (2) se puede
percibir un error en el orden de conceptos que explican el fendmeno, ya que

“

describen lo siguiente: “si el clima percibido resulta ser favorable, la

satisfaccion de las personas dentro de una organizacion tiende a ser elevada;
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fomentandose asi un mayor compromiso laboral” (p. 31); lo cual crea
confusion para las futuras investigaciones, pues la satisfaccion laboral no es
mas que los resultados cuantificables o indicadores, producto de la interaccion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, no al revés (Taborga,

2019).

5.2.Conclusiones

En correspondencia con el Objetivo General, se hallaron los siguientes
resultados: el coeficiente p (rho) de Pearson fue 0, 544 este valor es “positivo”
y se encuentra ubicado en el intervalo 0,5 <r < 0,7, lo que devel6 que el nivel
de la correlacion, entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral, es de intensidad “Alta”. En esta investigacion se determiné que, la
variable “clima organizacional” se relaciona de manera significativa y directa
(positivamente) con la variable “satisfaccion laboral”, para este contexto en
especifico, cumpliéndose con el objetivo general y dando respuesta a la
pregunta de investigacion general.

En relaciéon con el objetivo especifico 1, se hallaron los siguientes
resultados: el coeficiente p (rho) de Pearson fue 0,175; este valor es “positivo”
y se encuentra ubicado en el intervalo 0,1 <r < 0,3, lo que develd que el nivel
de la correlacion, entre las variables Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral, no es significativo, sino es de intensidad “Baja”. En esta investigacién
se determiné que la “cultura organizacional” no se relaciona de manera
significativa, sino baja, con la variable “Satisfaccion laboral’, para este
contexto en especifico, dando respuesta a la pregunta de investigacion

especifica 1.
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En relacion con el objetivo especifico 2, se hallaron los siguientes
resultados: el coeficiente p (rho) de Pearson fue 0,580; este valor es “positivo”
y se encuentra ubicado en el intervalo 0,5 <r < 0,7, lo que devel6 que el nivel
de la correlacion, entre las variables estructura organizacional y Satisfaccion
Laboral, es de intensidad “Alta”. En esta investigacion se determind que el
“estructura organizacional” se relaciona de manera significativa y directa
(positivamente) con la variable “satisfaccion laboral”, para este contexto en
especifico, cumpliéndose con el objetivo especifico 2 y dando respuesta a la
pregunta de investigacion especifica 2.

Finalmente, esta relacién observada en base los resultados obtenidos
en el presente estudio, implicaria que el Clima Organizacional seria un factor
importante en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores, en el Centro
Aeronautico FAP (CAP — FAP), pues permitiria, para este contexto en
especifico, que por parte de los trabajadores: (1) se incremente en nivel de
retencion y disminuya el nivel de rotacion, (2) se incremente la productividad
y (3) disminuya el nivel de absentismo; mientras que por parte de la institucion:
(1) aumente la calidad en sus productos y servicios, (2) aumente su cartera
de clientes y, (3) aumente su rentabilidad, disminuya el riesgo de

endeudamiento y grandes pérdidas econdmicas que lo llevarian a la quiebra.
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5.3.Recomendaciones

Se recomienda que el Centro Aeronautico FAP (CAP — FAP) tome las

siguientes acciones:

1. Realizar entrevistas y focus group, que permitan a la institucion
verificar si un problema u observacion es propio de un individuo o
si corresponde a todo el colectivo.

2. Realizar un andlisis periédico de la Satisfaccion laboral —minimo
una vez por afio, maximo trimestral—. Se recomienda seguir las
siguientes pautas segun el autor (Taborga, 2019):

e Realizar un diagnéstico integral identificando un problema

e Plantear alternativas de solucion, tanto preventivas como
correctivas.

e Delegar un responsable a cargo, que ejecute las medidas
presentadas en el andlisis.

e Implementar las medidas de forma colaborativa

e Comparar y cerciorar de que los resultados en la proxima
evaluacién de la Satisfaccion Laboral hayan sido o se
acerquen a los esperados.

3. Se recomienda realizar una comparacion de un area o
departamento de la institucibn o empresa con otra area o
departamento de la institucion o empresa similar al del mercado,
pues permite recolectar datos ajenos que mejoren la organizacion

y establecer aliados.
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4.

Se

recomienda implementar programas de formacion vy

capacitacion:

e Modelo de capacitacion de personal basado en la gestion

por competencias: En este modelo de capacitacion de
personal lo primero sera identificar las necesidades
formativas que hayan surgido dentro de la empresa. Para
conseguirlo podemos valernos de una evaluacién por
competencias. Con este sistema podremos detectar las
necesidades formativas de nuestro equipo (Bizneo, 2020).
Modelo Capacitacion organizacional: Para llevarla a cabo,
debemos entender a la empresa como un todo y de esta
forma, plantear un programa formativo que se puede llevar
a cabo mediante seminarios, charlas o talleres. La clave
aqui es crear un método eficaz de formacién donde todos
los miembros de la empresa adquieran conocimientos
Utiles para su dia a dia en la empresa (Bizneo, 2020).

Modelo de Capacitacién de Arnold: Con el método de
Arnold podemos clasificar cada habilidad segun el nivel de
penetracion que tengan en los distintos ambitos en los que
se desenvuelve el sujeto, desde las mas basicas
aplicaciones laborales hasta las posibles aplicaciones a su

vida persona (Bizneo, 2020).
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Anexo A.

Instrumentos para la recoleccion de datos

"CUESTIONARIO TIPO ENCUESTA PARA MEDIR LA V1: CLIMA

ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO AERONAUTICO FAP., PERIODO 2020"

PRESENTACION: estimado colega, para el presente estudio se le brindara
un cuestionario para conocer su opinién en torno al clima organizacional en el
Centro Aeronautico FAP. Le recordamos que su participacion es totalmente
andénima, por lo que le pedimos se tome solo unos minutos en responder las
preguntas. Si tuviera alguna pregunta que no le queda clara no dude en
consultarlo con el encuestador.

Nombre:

Sexo:

Masculino (1) Femenino (2)

Cargo:

Tabla 12
Encuesta para medir la V1: Clima Organizacional

NO

Preguntas

Valoraciéon

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1

2

4

5

La capacidad de gestion
de su jefe es productiva

La capacidad para
delegar responsabilidades
de su jefe tiene un efecto
significativo en usted

Su jefe reconoce su
trabajo y el de su equipo

Su jefe es objetivo para
evaluar el desempefio de
los trabajadores

Dentro de la institucion
existe un alto grado de
responsabilidad e
independencia

Dentro de la institucion
existe un alto grado de
preocupacion por el

cumplimiento de metas

Su jefe se preocupa en la
identificacién de
problemas potenciales
entre el personal que
tiene a cargo
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NO

Preguntas

Valoracion

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1

2

4

5

Su institucion se
preocupa en la
identificacion de
problemas estructurales
gue afecten procesos

Su institucion se interesa
en incrementar la
confianza del personal

10

La institucion donde
labora tiene una
estructura organizativa
compleja preocupada por
su especializaciéon

11

La institucion donde
labora tiene una
estructura organizativa
simple no preocupada por
su especializaciéon

12

Su institucién cuenta con
tecnologia moderna a la
altura de las necesidades
actuales

13

Su institucién se
preocupa en contar con
tecnologia adecuadas
para sus labores

14

Es necesaria la
implementacion de
mejoras tecnoldgicas en
su instituciéon

15

Se siente a gusto con su
horario de trabajo

16

Se siente conforme con
su tiempo de refrigerio

17

Puede desarrollar sus
labores diarias en menos
tiempo

18

Esta conforme con su
sueldo

19

La institucién deberia
aumentarles el sueldo

20

La institucion deberia
remunerar sus horas
extras de trabajo

Nota. Elaboracién propia
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"CUESTIONARIO TIPO ENCUESTA PARA MEDIR

LA

V2:

SATISFACCION LABORAL EN EL CENTRO AERONAUTICO FAP.,
PERIODO 2020"

consultarlo con el encuestador.

PRESENTACION: estimado colega, para el presente estudio se le brindara
un cuestionario para conocer su opinién en torno a la satisfaccion laboral en el
Centro Aeronautico FAP. Le recordamos que su participacion es totalmente
anonima, por lo que le pedimos se tome solo unos minutos en responder las
preguntas. Si tuviera alguna pregunta que no le queda clara no dude en

Nombre:

Sexo:

Masculino (1) Femenino (2)

Cargo:

Tabla 13
Encuesta para medir la V2: Satisfaccion Laboral

NO

Preguntas

Valoracion
Totalmente Totalment
En . De
en Indiferente e de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Me siento satisfecho cuando
la instituciébn remunera mi
tiempo libre

Me siento satisfecho cuando
la institucion realiza
excursiones recreativas

Me siento satisfecho cuando
la institucién nos entrega
vales de alimentacion

Me siento satisfecho cuando
la institucién permite contar
con espacios de distraccion,
gimnasios, teatro, salon de
arte, salén de musica

Me siento satisfecho si la
institucién promueve la salud
emocional en sus
trabajadores

Me siento satisfecho cuando
la institucién permite que su

personal vaya al psicélogo al
menos una vez al mes

Me siento satisfecho cuando
la institucién permite que sus
trabajadores cuenten con
seguro de salud
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NO

Preguntas

Valoracion

Totalmente Totalment
En . De
en Indiferente ede
desacuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Me siento satisfecho cuando
mi jefe me felicita por cumplir
eficientemente mi trabajo

Me siento satisfecho con el
reconocimiento por parte de
mis superiores

10

Me siento satisfecho cuando
la institucién reconoce mi
trabajo con algin incentivo

11

Me siento satisfecho con el
manejo de horario de trabajo
por parte de la institucién

12

Me siento satisfecho cuando
de presentarse una situacion
de fuerza mayor que me
impida desarrollar mis
actividades, el jefe me del dia
libre

13

Me siento satisfecho cuando
la institucion me brinda
vacaciones

14

Me siento satisfecho cuando
la institucion respeta mi
tiempo de vacaciones

15

Me siento satisfecho cuando
son remuneradas mis
vacaciones

16

Me siento satisfecho cuando

la institucién permite que sus
trabajadores tengan un fondo
de pensiones

17

Me siento satisfecho cuando
la institucién motiva a su
personal con algun tipo de
presente (vales de consumo,
talleres gratuitos, seguro
complementario de salud)

Nota. Elaboracién propia.
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Anexo B. Matriz de Consistencia
Tabla 14
Matriz de Consistencia
PROBLEMA < VARIABLES DIMENSI :
GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DE ESTUDIO ONES INDICADORES METODOLOGIA
¢,Cual es la relacion Determinar el grado de Existe correlaciéon Cultura Direccion
entre el clima correlacion entre el clima  significativa entre el clima organizaci Autonomia
organizacional y la organizacional y la organizacional y la onal Resolucién de
satisfaccion laboral de  satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de los Clima conflictos
los trabajadores del los trabajadores del trabajadores del Centro Organizacional Estructura Ambiente
Centro Aeronauticode  Centro Aeronautico de la  Aeronautico de la Fuerza T laboral
la Fuerza Aérea del Fuerza Aérea del Perl, Aérea del Perl, periodo organizaci Condiciones
Peru, periodo 2020? periodo 2020. 2020. onal laborales
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Incentivos y
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO Condicion comisiones
,Cual es la relacion Determinar el grado de Existe correlacién es fisicas Espacios de El enfoque
entre la cultura correlacion  entre  la significativa entre la cultura del trabajo distraccion cuantitativo
organizacional y la cultura organizacionalyla organizacional y la Salud El tipo
satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los ocupacional transversal
los trabajadores del trabajadores del Centro trabajadores del Centro Reconocimient El disefio “no
Centro Aeronautico de Aeronautico de la Fuerza Aeronautico de la Fuerza o al trabajo experimental”
la Fuerza Aérea del Aérea del Perl, periodo Aérea del Perd, periodo Satisfaccion bien hecho
Perq, periodo 2020? 2020. 2020. Laboral Horario flexible
;Cual es la relacibn Determinar el grado de Existe correlacién CO”.‘Pe”S
entre la estructura correlacibn entre la significativa entre la aclony
organizacional y la estructura organizacional estructura organizacional reconocim -
satisfaccion laboral de y la satisfacciéon laboral vy la satisfaccion laboral de lento Bseg:iz::égs

los trabajadores del
Centro Aerondutico de
la Fuerza Aérea del
Peru, periodo 2020?

de los trabajadores del
Centro Aeronautico de la
Fuerza Aérea del Perq,
periodo 2020.

los trabajadores  del
Centro Aeronautico de la
Fuerza Aérea del Perq,
periodo 2020.

Nota. Elaboracién propia
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Anexo C. Juicio de experto del instrumento de evaluacion

Juicio de experto instrumento de evaluacion V1: Clima Organizacional

Apellido y Nombre del

Cargo o Institucién donde labora Nombre del instrumento

Informante

Autor del Instrumento

Diez Alarcon, Manuel

Comandante FAP. Segundo
Comandante de la EIFAP

Cuestionario encuesta para medir la V1: clima
organizacional en el Centro Aeronautico FAP.,
periodo 2020"

El autor del instrumento, es el mismo autor de
la presente investigacion, la elaboracién del instrumento fue propia.

Titulo de la Investigacion: Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidon laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Aspectos de evaluacién

CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA| CLARIDAD
ITEMS O|1|2|3,0|1|2|3|0|1]2]3

C1 | Lacapacidad de gestion de su jefe es productiva X X X
C2 | La capacidad para delegar responsabilidades de su jefe tiene un efecto significativo en usted X X X
Cc3 | Sujefe reconoce su trabajo y el de su equipo X X X
C4 | Su jefe es objetivo para evaluar el desempefio de los trabajadores X X X
c5 | Dentro de la institucion existe un alto grado de responsabilidad e independencia X X X
ce6 | Dentro de la institucion existe un alto grado de preocupacion por el cumplimiento de metas X X X
c7 Su jefe se preocupa en la identificacion de problemas potenciales entre el personal que tiene a X X X

cargo
cs Su ?nstituci()n se preocupa en la identificacion de problemas estructurales que afecten X X X

procesos

Su institucién se interesa en incrementar la confianza del personal
C9 X X X
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CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA | CLARIDAD
ITEMS O|1|2|3|0|1|2|3|]0|1] 2

c10 La insf[itgciér),donde labora tiene una estructura organizativa compleja preocupada por su X X X

especializacién
ci1 La insj[itgciér),donde labora tiene una estructura organizativa simple no preocupada por su X X X

especializacién
C12| Suinstitucion cuenta con tecnologia moderna a la altura de las necesidades actuales X X X
C13| Suinstitucion se preocupa en contar con tecnologia adecuadas para sus labores X X
C14 | Es necesaria la implementacion de mejoras tecnolégicas en su institucién X X X
C15| Se siente a gusto con su horario de trabajo X X X
C16| Se siente conforme con su tiempo de refrigerio X X X
C17| Puede desarrollar sus labores diarias en menos tiempo X X X
C18 | Esta conforme con su sueldo X X X
C19| Lainstitucién deberia aumentarles el sueldo X X X
C20| Lainstitucion deberia remunerar sus horas extras de trabajo X X X

Nota. C: es la referencia para ordenar cada una de las preguntas asociadas a la variable “Clima Organizacional’.

El instrumento presenta un conjunto de preguntas que se han valorado como Totalmente relevantes, Coherentes y entendibles

Opinién de aplicacion

Promedio de valoraciéon

LUGAR Y FECHA

N" DE TELEFONO

Lima, Las Palmas

Surco

06.11.2020

979 801 187
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Juicio de experto instrumento de evaluacion V2: Satisfaccion Laboral

Apellido y Nombre del

Cargo o Institucién donde labora Nombre del instrumento Autor del Instrumento
Informante

Diez Alarcén, Manuel Comandante FAP. Segundo Cuestionario encuesta para medir la V2:
Comandante de la EIFAP satisfaccién laboral en el Centro Aeronautico
FAP., periodo 2020"

El autor del instrumento, es el mismo autor de
la presente investigacion, la elaboracion del instrumento fue propia.

Titulo de la Investigacion: Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

I.  Aspectos de evaluacion

CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA| CLARIDAD
ITEMS 0|1/ 2|3|0|1]2|3|01|2]|3
S1 | Me siento satisfecho cuando la institucidon remunera mi tiempo libre X X X
S2 | Me siento satisfecho cuando la institucion realiza excursiones recreativas X X X
S3 | Me siento satisfecho cuando la institucién nos entrega vales de alimentacion X X X
sa Me siento satisfecho guando la instit,uci(')n pe’rmite contar con espacios de distraccion, X X X
gimnasios, teatro, salon de arte, salon de musica
S5 | Me siento satisfecho si la institucién promueve la salud emocional en sus trabajadores X X X
6 Me siento satisfecho cuando la institucion permite que su personal vaya al psicélogo X X X
al menos una vez al mes
S7 Me siento satisfecho cuando la instituciéon permite que sus trabajadores cuenten con X X X
seguro de salud
S8 | Me siento satisfecho cuando mi jefe me felicita por cumplir eficientemente mi trabajo X X X
S9 | Me siento satisfecho con el reconocimiento por parte de mis superiores X X X
S10| Me siento satisfecho cuando la institucién reconoce mi trabajo con algun incentivo X X X
S11| Me siento satisfecho con el manejo de horario de trabajo por parte de la institucion X X X




CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA | CLARIDAD
ITEMS O|1{2|3|0|1]2|3|01|2]|3
Me siento satisfecho cuando de presentarse una situacion de fuerza mayor que me
S12| . . . p . e X X X
impida desarrollar mis actividades, el jefe me del dia libre
S13| Me siento satisfecho cuando la instituciébn me brinda vacaciones X X X
S14 | Me siento satisfecho cuando la institucion respeta mi tiempo de vacaciones X X X
S15| Me siento satisfecho cuando son remuneradas mis vacaciones X X X
S16 Me siento satisfecho cuando la institucién permite que sus trabajadores tengan un X X X
fondo de pensiones
S17 Me siento satisfecho cuando la institucion motiva a su personal con algun tipo de X X X
presente (vales de consumo, talleres gratuitos, seguro complementario de salud)

Nota. S es la referencia para ordenar cada una de las preguntas asociadas a la variable “Satisfaccion laboral”.

Il. Opinion de aplicacion

El instrumento presenta un conjunto de preguntas que se han valorado como Totalmente relevantes, Coherentes y entendibles
Il Promedio de valoracién

LUGAR Y FECHA FIRMﬁTP INFORMANTE N" DE TELEFONO
}/ o | l ' n

. \ z EJ \ﬁ
SLl'JTC"’C‘) Las Palmas 06.11.2020 /%/

U

979 801 187




Juicio de experto instrumento de evaluacion V1: Clima Organizacional

Apellido y Nombre del

Cargo o Institucién donde labora Nombre del instrumento

Autor del Instrumento

Informante
Encinas Gémez, Carlos Mayor EP Segundo Comandante . . . L
Cuestionario encuesta para medir la V1: clima . .
Augusto de la 1ra BRIG. Fuerzas oraanizacional en el Centro Aeronautico FAP El autor del instrumento, es el mismo autor de
Especiales acantonada, distrito de 9 h N " la presente investigacion, la elaboracion del instrumento fue propia.
Chorrillos. periodo 2020

Titulo de la Investigacion: Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral de los trabajadores del Centro

Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

Aspectos de evaluacion

CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA| CLARIDAD
ITEMS O|1|2|3|,0|1|2|3|0|1]2]3
C1 | Lacapacidad de gestion de su jefe es productiva X X X
C2 | La capacidad para delegar responsabilidades de su jefe tiene un efecto significativo en usted X X X
C3 | Sujefe reconoce su trabajo y el de su equipo X X X
C4 | Su jefe es objetivo para evaluar el desempefio de los trabajadores X X X
c5 | Dentro de la institucion existe un alto grado de responsabilidad e independencia X X X
ceé | Dentro de la institucion existe un alto grado de preocupacion por el cumplimiento de metas
c7 Su jefe se preocupa en la identificacion de problemas potenciales entre el personal que tiene a
cargo
cs Su institucién se preocupa en la identificacion de problemas estructurales que afecten X X X
procesos
Su institucion se interesa en incrementar la confianza del personal
C9 X X X
c10 La institucion donde labora tiene una estructura organizativa compleja preocupada por su X X X
especializacién
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CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA| CLARIDAD

ITEMS O| 1|23, 0|1|2|3|0|1]2]3

ci1 La insf[itgcién,donde labora tiene una estructura organizativa simple no preocupada por su X X X
especializacién

C12| Suinstitucidon cuenta con tecnhologia moderna a la altura de las necesidades actuales X X X
C13| Suinstitucion se preocupa en contar con tecnologia adecuadas para sus labores X X
C14 | Es necesaria la implementacion de mejoras tecnolégicas en su institucién X X X
C15| Se siente a gusto con su horario de trabajo X X X
C16| Se siente conforme con su tiempo de refrigerio X X X
C17| Puede desarrollar sus labores diarias en menos tiempo X X X
C18 | Esta conforme con su sueldo X X X
C19 | Lainstitucion deberia aumentarles el sueldo X X X
C20| Lainstitucion deberia remunerar sus horas extras de trabajo

Nota. C: es la referencia para ordenar cada una de las preguntas asociadas a la variable “Clima Organizacional”.

Il. Opinion de aplicacion

El instrumento presenta un conjunto de preguntas que se han valorado como Totalmente relevantes, Coherentes y entendibles

1. Promedio de valoraciéon

LUGAR Y FECHA

N" DE TELEFONO

Lima, Las Palmas

06.11.2020
Surco

FIRMA DEL EX INFO E
o
,gg.’iﬂd:%’

999 664 403
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Juicio de experto instrumento de evaluacion V2: Satisfaccion Laboral

Apellido y Nombre del

Cargo o Institucién donde labora Nombre del instrumento Autor del Instrumento
Informante
Encinas Gémez, Carlos Mayor EP Segundo Comandante Cuestionario encuesta para medir la V2:
Augusto de la 1ra BRIG. Fuerzas p : El autor del instrumento, es el mismo autor de

satisfaccion laboral en el Centro Aeronautico

FAP., periodo 2020" la presente investigacion, la elaboracion del instrumento fue propia.

Especiales acantonada, distrito de
Chorrillos.

Titulo de la Investigacion: Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral de los trabajadores del Centro
Aeronautico de la Fuerza Aérea del Peru, periodo 2020.

I Aspectos de evaluacion

CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA | CLARIDAD
ITEMS O|1|2|3|0|1|23|0|1|2]3
S1 | Me siento satisfecho cuando la institucion remunera mi tiempo libre X X X
sS2 | Me siento satisfecho cuando la institucion realiza excursiones recreativas X X X
s3 | Me siento satisfecho cuando la institucion nos entrega vales de alimentacion X X X
sa Me siento satisfecho cuando la institucion permite contar con espacios de distraccién, gimnasios, X X X
teatro, salon de arte, salén de musica
S5 | Me siento satisfecho si la institucion promueve la salud emocional en sus trabajadores X X X
S6 Me siento satisfecho cuando la institucion permite que su personal vaya al psicélogo al menos X X X
una vez al mes
s7 Me siento satisfecho cuando la institucion permite que sus trabajadores cuenten con seguro de X X X
salud
s8 | Me siento satisfecho cuando mi jefe me felicita por cumplir eficientemente mi trabajo X X X
S9 | Me siento satisfecho con el reconocimiento por parte de mis superiores X X X
S10| Me siento satisfecho cuando la institucion reconoce mi trabajo con algin incentivo X X X
S11 | Me siento satisfecho con el manejo de horario de trabajo por parte de la institucion X X X
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CRITERIOS RELEVANCIA | COHERENCIA | CLARIDAD
ITEMS O|1|2|3|0|1|2,3|01|2]3
Me siento satisfecho cuando de presentarse una situacién de fuerza mayor que me impida
S12 : i ) S X X X
desarrollar mis actividades, el jefe me del dia libre
S13| Me siento satisfecho cuando la institucion me brinda vacaciones X X
S14 | Me siento satisfecho cuando la institucion respeta mi tiempo de vacaciones X X X
S15| Me siento satisfecho cuando son remuneradas mis vacaciones X
S16 Me siento satisfecho cuando la institucion permite que sus trabajadores tengan un fondo de X
pensiones
Me siento satisfecho cuando la institucion motiva a su personal con algun tipo de presente (vales
S17 - . X X X
de consumo, talleres gratuitos, seguro complementario de salud)

Nota. S es la referencia para ordenar cada una de las preguntas asociadas a la variable “Satisfaccion laboral”.

Opinion de aplicacion

El instrumento presenta un conjunto de preguntas que se han valorado como Totalmente relevantes, Coherentes y entendibles

Promedio de valoracién

LUGAR Y FECHA

FIRMA DEL EXP, TOIN FANTE
&
_r_am?d

N" DE TELEFONO

Surco

Lima, Las Palmas

06.11.2020 999 664 403
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Anexo D. Confiabilidad de los Instrumentos

Confiablidad del instrumento que mide la variable 1 “Clima Organizacional”

Tabla 15
Resumen del procesamiento de los
casos — V1

N %
Vaélidos 60 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 60 100,0

Nota. a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del procedimiento.

Tabla 16
Estadisticos de fiabilidad — V1

Alfa de
Cronbach
,806 20
Nota. la  confiablidad del
instrumento es alta: 0,806

N de elementos

Tabla 17
Estadisticos total-elemento — V1
Mediade la Varianza de la s Alfa de
) ; Correlacion .
escala si se escala si se Cronbach si se
S e elemento-total o
elimina el elimina el : elimina el
corregida
elemento elemento elemento
!_a capacidad _de gestién de su 57.05 113,947 452 795
jefe es productiva
La capacidad para delegar
r_esponsablhdades_ d_e_ su jefe 5758 125,027 -110 819
tiene un efecto significativo en
usted
Su jefe reconoce su trabajo y el 5710 110,193 481 791
de su equipo
Su jefe es objetivo para evaluar
el desempenio de los 57,07 109,046 ,532 ,788
trabajadores
Dentro de la institucion existe un
alto grado de responsabilidad e 57,55 110,828 ,468 , 792
independencia
Dentro de la institucion existe un
alto grado de preocupacion por 57,35 108,672 A74 , 791
el cumplimiento de metas
Su jefe se preocupa en la
identificacion de  problemas 57.02 107,779 485 790

potenciales entre el personal
gue tiene a cargo
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Mediade la Varianza de la . Alfa de
- . Correlacion .
escala si se escala si se Cronbach si se
o . elemento-total o
elimina el elimina el . elimina el
corregida

elemento elemento elemento
Su institucion se preocupa en la
identificacion de  problemas 56.92 105,434 668 780
estructurales que afecten
procesos
Su institucion se interesa en
incrementar la confianza del 57,30 106,315 ,654 , 781
personal
La instituciéon donde labora tiene
una e;structura organizativa 57,57 116,928 186 808
compleja preocupada por su
especializacion
La institucion donde labora tiene
una estructura  organizativa 57.10 106,193 673 781
simple no preocupada por su
especializacion
Su institucibn cuenta con
tecnologia moderna a la altura 57,37 125,524 -,128 ,822
de las necesidades actuales
Su institucién se preocupa en
contar con tecnologia 57,10 104,871 ,634 , 781
adecuadas para sus labores
Es necesaria la implementacion
de mejoras tecnoldgicas en su 57,35 122,536 -,028 ,822
institucion
Se S|ent¢ a gusto con su horario 56,95 121,743 017 816
de trabajo
Se siente conforme con su 57,22 106,003 681 780
tiempo de refrigerio
P_ue_de desarrollar_ sus labores 57.22 104,579 678 779
diarias en menos tiempo
Esta conforme con su sueldo 57,33 122,362 -,010 ,818
La institucion deberia 5712 119,359 086 814
aumentarles el sueldo
La institucion deberia remunerar 5718 105,949 684 780

sus horas extras de trabajo

Confiablidad del instrumento que mide la variable 2 “Satisfaccion Laboral”

Tabla 18
Resumen del procesamiento de los
casos — V2
N %
Validos 60 100,0
Casos Excluidos? ,0
Total 60 100,0

Nota. a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del procedimiento
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Tabla 19
Estadisticos de fiabilidad — V2

Alfa de
Cronbach

,804 17

Nota. la confiablidad del instrumento
es alta: 0,804

N de elementos

Tabla 20
Estadisticos total-elemento — V2

Media de la
escala si se
elimina el
elemento

Varianza de la
escala si se
elimina el
elemento

Correlacion
elemento-total
corregida

Alfa de
Cronbach si se
elimina el
elemento

Me siento satisfecho cuando la
institucion remunera mi tiempo
libre

Me siento satisfecho cuando la
institucién realiza excursiones
recreativas

Me siento satisfecho cuando la
institucidon nos entrega vales de
alimentacion

Me siento satisfecho cuando la
institucion permite contar con
espacios de distraccion,
gimnasios, teatro, salén de arte,
salén de musica

Me siento satisfecho si la
institucion promueve la salud
emocional en sus trabajadores
Me siento satisfecho cuando la
institucion permite que su
personal vaya al psicologo al
menos una vez al mes

Me siento satisfecho cuando la
institucién  permite que sus
trabajadores  cuenten  con
seguro de salud

Me siento satisfecho cuando mi
jefe me felicita por cumplir
eficientemente mi trabajo

Me siento satisfecho con el
reconocimiento por parte de mis
superiores

Me siento satisfecho cuando la
institucion reconoce mi trabajo
con algun incentivo

Me siento satisfecho con el
manejo de horario de trabajo por
parte de la institucién

46,17

46,00

46,45

46,13

46,63

46,40

46,52

46,52

45,97

46,45

46,40

112,073

113,797

112,692

119,609

112,677

112,041

113,542

95,373

100,779

97,675

98,922

,213

172

,197

-,043

,229

,217

,181

,818

,692

,782

73

,806

,808

,807

,821

,804

,806

,807

, 763

75

767

,769
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Mediade la Varianza de la . Alfa de
. . Correlacion .
escala si se escala si se Cronbach si se
o . elemento-total o
elimina el elimina el . elimina el
corregida
elemento elemento elemento
Me siento satisfecho cuando de
presentarse una situacion de
fuerza mayor que me impida 46,23 96,995 775 767
desarrollar mis actividades, el
jefe me de el dia libre
Me siento satisfecho cuando la 46,12 125,529 254 831
institucion me brinda vacaciones
Me siento satisfecho cuando la
institucion respeta mi tiempo de 46,13 125,677 -,255 ,833
vacaciones
Me siento satisfecho cuando
son remuneradas mis 46,77 98,758 , 781 , 769
vacaciones
Me siento satisfecho cuando la
|nst|tL_JC|on permite que sus 46,42 94,823 820 762
trabajadores tengan un fondo de
pensiones
Me siento satisfecho cuando la
institucion motiva a su personal
con algun tipo de presente 46,17 98,785 752 770

(vales de consumo, talleres
gratuitos, seguro
complementario de salud)
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Tabulacién de las encuestas

Anexo E.

Tabla 21

Encuestas tabuladas del instrumento que mide la variable 1

o
S S T S T TS
o
5 A N N N WM S ®m AN WD
®
o A N N S SO0 N MmN
N~
3 S T T T TS
<lo
ol = “ 0N M S 0N A A
ol ©
O
1 BT
.mm < T N A0S o™
C
G
Ol «
ol < 0O M NN A MmO NS
aC
-
= K]
clo] = S N S A o NS S AN
.mWC
|
Nj Wl
= 3 O Mt NN M M o o
@
o
= —
w 5 S S T A AT ™0
=
= o
O ﬂ — M MmO N NTF T A
=
> o
3 S T T T T TS
8 O WS T
O S < A4 A4 ™M N A S 1 <
IS O WwMmoAdod<s < < < o
cj O
il
ol
|3 O < < 4 10 A N WO <
c
SIS L+ MmN NN T NS
-
O
|3 L o M A M
>
=
@Q N N N 9 N S N MmN
—
O O AN A MmN N o N
0 N N +d 4 N 4 N N N
L
_ O Hd AN ™M <IN © N~ 0 O
ON Lo TR o R B B I B IR B I |

92



V1: Clima Organizacional

Estructura Organizacional

Cultura Organizacional

N-E S|Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7|C8 C9 Cl0 Cl1 Cl12 C13 Cl4 Ci15 Cil6 C17 Ci18 C19 C20

20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36

37

38
39

40
41

42

43
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V1: Clima Organizacional
Cultura Organizacional Estructura Organizacional
N-E S|Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7|C8 C9 Cl0 Cl1 Ci12 C13 Ci14 Cl15 Ci16 C17 C18 C19 cC20
44 1(3 4 2 1 3 5 5 2 2 1 2 3 4 2 1 2 2 3 1 2
45 212 2 4 5 4 2 2 2 2 4 4 5 1 1 2 2 2 3 2 2
46 1|1 2 4 3 5 4 1 2 2 4 2 1 4 2 3 2 2 2 1 2
47 1(3 1 2 2 2 4 2 2 2 3 4 3 1 3 5 5 2 5 2 2
48 12 2 1 2 2 4 1 2 2 5 4 2 2 1 5 2 2 3 4 2
49 21 4 2 5 4 1 1 2 2 2 5 5 1 1 5 2 2 2 3 2
50 2(4 2 3 4 3 5 2 2 2 4 2 1 4 5 3 2 2 1 2 2
51 1] 3 4 1 1 1 3 2 2 1 2 1 4 4 3 4 2 2 4 3 2
52 14 2 1 3 2 1 5 2 1 1 2 4 1 1 2 5 2 3 2 2
53 1| 4 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 4 1 2 4 2 4 1 2
54 1| 4 3 2 2 4 5 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 1 5 5 2
5 2|3 4 2 4 5 2 2 2 1 3 3 3 4 3 4 4 1 2 5 1
56 2| 2 5 2 1 4 5 3 2 1 1 4 2 1 5 4 4 1 3 4 1
57 2|12 2 2 3 4 1 4 1 1 1 5 5 2 1 3 4 1 3 4 1
56 2|11 1 2 2 3 1 3 1 1 3 5 3 2 2 4 4 1 3 2 1
59 2| 2 4 3 1 2 2 2 1 1 4 1 4 3 2 5 1 1 3 5 1
60O 1|3 1 1 1 1 4 1 1 1 4 5 1 5 1 5 3 1 2 4 1

Nota. N°-E: nimero del encuestado. S: sexo (1) masculino (2) femenino, C: es la referencia para ordenar cada una de las preguntas
asociadas a la variable “Clima Organizacional”.



Tabla 22

Encuestas tabuladas del instrumento que mide la variable 2
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V2: Satisfaccion Laboral
Condiciones fisicas del trabajo Compensacion y reconocimiento
N-E S| S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7| S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 Sl16 S17
47 1| 4 4 4 3 1 4 2 1 4 2 2 4 2 2 1 1 2
48 11 1 3 4 5 4 4 2 1 2 2 2 5 4 4 1 1 2
49 21 2 4 4 2 2 4 1 1 2 2 2 2 3 4 1 1 2
50 2| 3 2 4 2 3 4 1 1 2 1 2 3 2 2 1 1 2
51 1| 4 2 2 3 4 5 1 1 2 1 2 1 3 4 1 1 2
52 1] 2 1 5 5 2 2 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 1
53 1 4 5 2 5 4 4 1 1 1 1 1 1 5 2 1 1 1
54 1] 1 4 5 4 2 1 1 1 1 1 1 2 3 2 1 1 1
55 2 1 3 2 3 5 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 1 1
56 2 2 2 4 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1
57 21 3 4 5 2 5 2 1 1 1 1 1 4 4 4 1 1 1
58 2 4 4 2 4 4 2 1 1 1 1 1 5 5 5 1 1 1
59 2| 5 2 1 3 5 5 1 1 1 1 1 5 4 5 1 1 1
60 1] 5 5 3 5 2 4 1 1 1 1 1 5 5 3 1 1 1

Nota. N°-E: nimero del encuestado. S: sexo (1) masculino (2) femenino, S: es la referencia para ordenar cada una
de las preguntas asociadas a la variable “Satisfaccién Laboral”.



