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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Material y métodos: Estudio de tipo aplicado con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional, de disefio no experimental y corte transversal, la
poblaciéon de estudio fue conformada por 43 efectivos policiales de la
comisaria PNP Talavera, la muestra fue de tipo censal por lo que también fue
de 43 efectivos policiales. Los instrumentos que se utilizaron fueron la Escala
de Clima Laboral CL-SPC y la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC. Los
resultados se presentaron descriptivamente y se utilizé la prueba de

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Resultados: Entre los resultados mas destacados se encontrd que el 48,8%
de los efectivos policiales perciben un nivel de clima organizacional muy
favorable, por otro lado, el 32,6% de los efectivos policiales perciben un nivel
de satisfaccion laboral muy satisfecho. También se evidencio un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,647 y una significancia de 0,000, entre
las variables clima organizacional y satisfaccién laboral en los efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021.

Conclusiones: Los resultados evidencian la existencia de una correlacion
significativa buena de caréacter positivo. Es decir, a mayor nivel de clima

organizacional también habrd mayor satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccién laboral, autorrealizacion,
supervision, condiciones laborales, comunicacién, involucramiento laboral,

psicologia.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and
job satisfaction in PNP's police officers from the Talavera Police Station, 2021.

Material and methods: Applied study with quantitative approach, descriptive
correlational level, non-experimental and cross-sectional design, the study
population consisted of 43 PNP's police officers from Talavera's police station,
the sample was of census type so it was also 43 police officers. The
instruments used were the Work Climate Scale CL-SPC and the Work
Satisfaction Scale SL-SPC. The results were presented descriptively and

Spearman's Rho correlation coefficient test was used.

Results: Among the most outstanding results, it was found that 48.8% of
police officers perceive a very favorable organizational climate, while 32.6%
of police officers perceive a very satisfied level of job satisfaction. There was
also evidence of a Spearman's Rho relationship coefficient rs= 0.647 and a
significance of 0.000, between the variables organizational climate and job

satisfaction in the PNP's police officers of the Talavera 2021 Police Station.

Conclusions: The results show the existence of good positive significant
correlation. That is, the higher the level of organizational climate, the higher

the job satisfaction is.

Key words: Organizational climate, job satisfaction, self-realization,

supervision, working conditions, communication, job involvement, psychology.
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l. INTRODUCCION

Esta investigacion basa su principal interés en el ser humano, el cual esta
considerado el componente que tiene mas importancia y el que genera mas en el
interior de una instituciébn o empresa, debido al motivo, que la empresa, institucion
u organizacion, estan formadas por seres humanos, los cuales aportan no solo su
entendimiento acerca del trabajo, sino que también brindan sus capacidades y
prestan sus servicios profesionales, todo con el Unico objetivo de lograr las metas
y los objetivos que se han trazado. Debido a este motivo, tanto colaboradores y
directivos tienen que tener en cuenta que el mejor modo para lograr las metas y los
objetivos que se han trazado en el interior de la institucién, organizacién o empresa,
y, por otro lado, lograr el bienestar de cada integrante, es aumentando la

productividad y el rendimiento, comprometiendo a cada uno de los integrantes.

Litwin & Stringer (1968), consideran que el clima laboral o también denominado
clima organizacional, hace referencia a una peculiaridad del medio donde una
persona labora y que esta se da a través de sus integrantes. Asimismo, Peird
(1995), formula que una apropiada relacién reciproca entre colaborador y
organizacion va a generar la mejoria de la institucion, organizaciéon o empresa.
Debido a este motivo, la adaptacion del trabajador con el lugar dentro de la

organizacién es algo que se debe tomar en cuenta.

Por otro lado, toda institucion de indole publica o privada, siempre estara interesada
en generar satisfaccion laboral en todos los integrantes de la institucion, empresa
u organizacion. La satisfaccion laboral se entiende como aquella respuesta que
esta direccionada a las tareas que se llevan a cabo y que esta basada en las
creencias que se dan mediante las experiencias laborales (Palma, 2005).

Las dos variables estudiadas durante la investigacion tienen una importancia muy
grande dentro del ambito de la psicologia organizacional, ya que el éxito de las
empresas, instituciones u entidades, dependera de los integrantes que las
conformen, es decir el capital humano, ya que, si no existen los integrantes, las

organizaciones no tendrian cabida. Debido a los motivos que se mencionan con

14



anterioridad, entendemos que el clima laboral u organizacional en el que se
desenvuelve el colaborador, viene a ser el cimiento para lograr los objetivos y metas

trazadas por la organizacion.

En consecuencia, la investigacion que se va a realizar busca determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera,2021.

Los autores.

15



2.1.

.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Los estudios a nivel internacional sobre el clima organizacional, son
indispensables y elementales en todo tipo de institucion u organizacion,
sea de caracter publico o privado, tomando como premisa las
condiciones que se obtienen de las interacciones en el trabajo.

En la actualidad hay diversos conceptos que son similares en lo que
concierne a la satisfaccion laboral, la que es una variable de suma
importancia en la productividad laboral. Se ha demostrado en diversos
estudios en instituciones y organizaciones, ya sean publicas o privadas,

que la satisfaccion laborar influye en la productividad laboral.

Los autores Boada, J. y Tous, J (1993), dicen que el término satisfaccion
laboral, hace referencia a una escala, la cual refleja el nivel de
satisfaccion de un colaborador en su centro de trabajo o labor, siendo

esta una problemética para la organizacion.

Las investigaciones que tienen que ver con los factores y la naturaleza
de la satisfaccion laboral inician promediando los afios 30. Diferentes
autores indagaron acerca de las actitudes que muestran los trabajadores
en sus centros de trabajo, como pueden ser la fatiga laboral o las horas

de descanso dentro de la organizacion o institucion. (Peird, 1996).

Haciendo referencia a ambas variables, en el pais de Chile, un estudio
de Montoya, P., Beiio, N., Burgos, F., Fuentealba, M. & Padilla, A. (2017),
el cual investiga sobre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral, determina la existencia de una correlacion de caracter

significativo entre ambas variables.

En cuanto al ambito nacional, es decir, en Peru, Espinoza, L. & Guerrero,

S. (2019), realizan una investigacion donde estudian la relacion existente

16



entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, finalmente en su
investigacion determinan la existencia de una relacion de indole positivo

moderado entre las variables mencionadas.

Por otro lado, en el Perq, el clima organizacional en el seno de las
comisarias de la PNP se encuentra en una situacién un poco compleja,
existen muchas comisarias con comisarios que tiene poco conocimiento
técnico en lo referente a la gestion, otra de las caracteristicas o
problematicas es que hay integrantes del cuerpo policial con denuncias
por violencia intrafamiliar, exceso de fuerza y violencia durante sus horas
de trabajo etc. También dltimamente los medios de comunicacion masiva
hacen referencia a que existe corrupcién dentro de estas instituciones,
por ende, esto puede afectar a las interrelaciones dentro de la institucién
y al clima organizacional donde se desenvuelven los colaboradores,

haciendo que no se cumplan ni objetivos ni metas que se establecieron.

Las comisarias de la PNP debido a su condicion, no solo deben
garantizar el orden interno, sino que también tienen que mantenerlo. En
la misma linea tienen que proveer de ayuda y proteccion, tanto a las
personas como a la comunidad, si es que lo solicitan 0 es necesario. Por
otro lado, dentro de las comisarias de la PNP es importante la existencia
de un clima organizacional optimo, para poder desarrollar el trabajo en
conjunto de una manera eficaz y proteger a toda la poblacion. Por el
contrario, si no existe un clima organizacional bueno, se evidenciaran
carencias, disminuyendo la satisfaccion laboral y, por ende, no podran

lograr todas las expectativas que genera su labor.

En la Comisaria PNP Talavera, los integrantes trabajan constantemente,
teniendo turnos muy largos y trabajando bajo mucha presion, en
consecuencia, es importante el estudio de las variables como el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, ya que estas influiran en el

desemperio laboral de los policias.
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2.2.

2.3.

Pregunta de investigacion general
¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021?

Preguntas de investigacion especificas

P.E.1:

¢,Cual es la relaciéon entre la dimensién autorrealizacion de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 20217

P.E.2:
¢Cual es la relacion entre la dimension involucramiento laboral de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 20217

P.E.3:

¢, Cual es la relacion entre la dimension supervision de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 20217

P.E.4:
¢,Cual es la relacion entre la dimension comunicaciéon de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la

Comisaria PNP Talavera, 20217

P.E.5:
¢.Cual es la relacion entre la dimension condiciones laborales de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 20217

18



2.4.
2.4.1.

Justificacién e Importancia

Justificacion

Justificacion teorica: Haciendo referencia a la justificacion teérica, sus
resultados y descubrimientos permiten aumentar el conocimiento actual
sobre el tema de las variables, en este caso dichas variables son el clima
organizacional y satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
comisaria PNP Talavera. En la misma linea, surge como necesidad de
realizar una evaluacion en lo concerniente al clima laboral y satisfaccion
laboral en el seno de la comisaria PNP Talavera, con el fin de determinar
la relacibn que existe entre las variables que se mencionaron

anteriormente, para finalizar aportando informacion relevante.

En otras palabras, la investigacion que se llevara a cabo pretende aportar
conocimiento cientifico a la sociedad en general, mas aun en el &mbito

militar y policial

Justificacién practica: Haciendo referencia al punto de vista practico, a
través de los resultados que se obtuvieron durante la investigacion, se
podran disefar diferentes pautas para intervenir y desarrollar un
adecuado clima organizacional y que de esta forma exista un incremento
en el grado de satisfaccion laboral de los efectivos policiales de la
comisaria PNP Talavera.

Justificacién metodologica: En cuanto al valor metodoldgico, el
presente estudio nos permitira poder hacer graficos y tablas estadisticas
para la interpretacion de estas. También nos permitira, determinar cual
es la relacion que existe entre las variables de estudio. Finalmente,
servirh como antecedente para futuras investigaciones, ya que no existen

muchas investigaciones del mismo tipo a nivel local.
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2.4.2. Importancia

2.5.

2.6.

Hoy en dia, es vital y de suma importancia, que todas las instituciones u
organizaciones, y en este caso especifico, la Comisaria PNP Talavera
propicien un clima laboral u organizacional positivo, en beneficio de todos
los efectivos policiales que forman parte de la comisaria, de esta manera
el ambito de la satisfaccion laboral de los efectivos policiales también se

vera mejorado.

Por otro lado, cabe mencionar que, si la Comisaria PNP Talavera carece
de un clima laboral u organizacional favorable, creara inferioridad en
comparacién con comisarias que, si tienen un clima laboral u
organizacional favorable, debido a que estas ultimas contara con mayor
eficacia y calidad, lo que, a su vez, propiciard una mayor satisfaccion

laboral, que permitira una mejora significativa en el desempefio laboral.

Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Objetivos especificos

O.E.1:

Establecer la relacion entre la dimensién autorrealizacion de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de

la Comisaria PNP Talavera, 2021.

O.E.2:
Determinar la relacién entre la dimension involucramiento laboral de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

20



2.7.

O.E.3:

Establecer la relacion entre la dimension supervision de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

O.E.4:

Determinar la relacion entre la dimensién comunicacion de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

O.E.5:
Establecer la relacion entre la dimensidén condiciones laborales de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Alcances y limitaciones

2.7.1. Alcances

a. Delimitacién social: Efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera.

b. Delimitacién espacial: La investigacion o estudio se llevo a cabo en
la Comisaria PNP Talavera, ubicada en el distrito de Talavera,
provincia de Andahuaylas, departamento de Apurimac.

c. Delimitacién temporal: El estudio o trabajo de investigacion se llevo
a cabo entre los meses de enero a mayo del afio 2021.

2.7.2. Limitaciones

- Tiempo limitado o escaso para la aplicacién de los instrumentos de

recolecciéon de datos.

- Negativa a la hora de contar con un ambiente adecuado para poder

aplicar los instrumentos de evaluacion, es decir, los cuestionarios.
21



- Comunicacion poco efectiva debido al uso de los materiales de
bioseguridad, lo que no permiti6 una adecuada interaccion con la
poblacion.

- Departamento en riesgo extremo de contagio, lo que dificulto el poder

salir y aplicar los instrumentos con seguridad.
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3.1.

. MARCO TEORICO

Antecedentes

Mediante la revision que se llevo a cabo, a través de fuentes tanto
digitales o virtuales como fisicas, se ubicaron trabajos de investigacion,
y articulos, los cuales estan relacionados con las variables de nuestro

estudio, los siguientes aportes se presentan a continuacion:

Internacionales

Lizcano, N., & Barrios, K. (2018) realizaron una investigacion en
Colombia que denominaron “Correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en tres empresas de calzado de Piedecuesta,
Santander”. Se propusieron correlacionar el clima organizacional con la
satisfaccion laboral en personal perteneciente a calzado de Piedecuesta,
Santander. Dicho estudio fue correlacional, no experimental
transeccional. Se contd con una poblacion total de 98 trabajadores y, una
muestra de tipo no probabilistica por conveniencia. Los instrumentos que
se utilizaron fueron la “Escala de Clima Organizacional” (ECO) y el
“Inventario de Satisfaccién Laboral” (ISL66). Respecto a los resultados
mas importantes se encontrd a través de un analisis de correlacién Rho
de Spearman una correlacion de 0,386 con una significancia de 0,01 (2
colas) lo que evidencia que existe una confiabilidad del 99% y una
probabilidad de error del 1%, concluyendo que efectivamente se halla

relacion positiva débil entre ambas variables.

Noboa, Barrera y Rojas (2018), realizaron una investigacion en Ecuador,
la cual denominaron “Relacién del Clima Organizacional con la
Satisfaccion Laboral en una empresa del sector de la construccion”. El
objetivo principal de su investigacion fue conocer cdmo se relaciona la
variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral en
personales de una empresa del sector de la construccion. Estudio
cuantitativo de nivel correlacional. Los instrumentos que se utilizaron

fueron los siguientes: “Cuestionario de Clima Organizacional” y
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“Cuestionario de Satisfaccion Minnesota version corta” (MSQ). Se conto
con una poblacién y muestra de 250 personales de una entidad
constructora. En los resultados se encontré valores mayores a 0.70, por
lo que los factores internos como los externos, estan correlacionadas con

las dimensiones de la variable clima organizacional.

Pupo, B., Velazquez, R., & Tamayo, M. (2017), realizaron una
investigacion denominada “Relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en empresas holguineras”. Como objetivo general se
marcaron, determinar la correlacion de la variable clima organizacional y
satisfaccion en los trabajadores de empresas holguineras. La poblacion
y muestra fue de 18 trabajadores. Los autores elaboraron un cuestionario
con 13 variables con 39 preguntas, obteniendo valores de coeficiente Alfa
de Cronbach de 0,920 e indicando que el cuestionario presenta niveles
muy altos de fiabilidad; también se obtienen valores del coeficiente KMO
de 0,851 y una significancia de ,000 demostrando que los instrumentos
si evaluan las variables de estudio. En cuanto a los resultados se
evidencié una relacién de la variable clima organizacional con la

satisfaccion laboral, con datos que superan a 0,7.

Peralta, H. (2017) elabor6 un trabajo de investigacion en la Paz, Bolivia,
que denominé “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
personal de enfermeria de la Caja de la Banca Privada”. El objetivo
general de su investigacion fue identificar cdmo las dimensiones del clima
organizacional se relacionan con las dimensiones de la satisfaccion
laboral en personales de enfermeria de la Clinica. Su investigacion fue
cuantitativa, descriptiva y correlacional, no experimental. Los
instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario de Analisis de Clima
Organizacional del hospital Regional de Talca Chile y el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23. Compuesta con una poblacion de 74
enfermeras y enfermeros, la muestra presentd un disefio no
probabilistico intencionada de 74 personales. Entre las conclusiones

resaltantes se encontré correlacibn entre ambas variables, clima
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organizacional y Satisfaccién Laboral, evidencié valores de r= 0.766
relacion positiva considerable y una significancia bilateral de p=0,01 de

correlacion significativa.

Montoya, P., Beiio, N., Burgos, F., Fuentealba, M. & Padilla, A. (2017),
realizaron una investigacion que denominaron “Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena”. Se plantearon principalmente encontrar la
correlacion de la satisfaccion laboral con el clima organizacional en los
funcionarios pertenecientes a una institucion de educacion superior de
Chillan. En cuanto a la metodologia fue de tipo cuantitativa, correlacional,
compuesta con una poblacion total de 166 personales y un disefio
muestral no probabilistico censal. Entre los test empleados en dicha
investigacion se tuvo el “Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23”
para la variable satisfaccion laboral y el “Cuestionario para identificar
antecedentes sociodemograficos y laborales” para la variable clima
organizacional. En lo concerniente a los resultados se evidencié que
existe relacién significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral, evidenciando valores de r = 0,468 y p < 0,001 en personal

administrativo y, valores de r = 0,523 y p < 0,001 en personal docente.

Nacionales

Gomero, J. (2019) realiz6 una investigacion que denominé “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la
Universidad de Barranca 2019”. Donde se planteé el objetivo de
encontrar la relacion existente del clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del area administrativa de dicha universidad. La
investigacién que llevaron a cabo fue cuantitativa, aplicada, transversal,
correlacional, no experimental. La poblacién estuvo compuesta de 77
administrativos, la muestra fue irrestricta no probabilistica de 26
administrativos. Los instrumentos que se utilizaron fueron la “Escala del
Clima Laboral CL — SPC” y la “Escala de Satisfaccién Laboral SL — SPC”

de Palma (1999). En lo que respecta a las conclusiones, el 65.4 % opinan
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presentar un ambiente laboral oportuno y el 73.1 % se ubicaron en el
nivel alto de satisfaccion en su trabajo, concluyendo de esta forma que,
si existe relacion significativa en un nivel medio de 40.6% entre ambas

variables.

Meza, G. (2019) en su trabajo de investigacion, al cual denomino
“Relacion clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del
area logistica de la Municipalidad de Miraflores Lima, PERU 2019”. La
realiz6 con la finalidad de establecer la correlacién entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral en personales de dicha
municipalidad. La metodologia utilizada fue de tipo basica, con un disefio
no experimental - correlacional transeccional. Se contdé con una
poblacion de 50 personales y un disefio muestral no probabilistico, por lo
cual también fue de 50 trabajadores. Para medir las variables, se
emplearon el “Cuestionario de Litwin y Stringer” para el clima
organizacional y el cuestionario de Sonia Palma Carrillo “Escala
Satisfaccion Laboral”’. En lo concerniente a los resultados, se evidencio
en el 100% de los trabajadores el nivel medio de clima organizacional, el
54% también en el nivel medio de satisfaccién y concluy6 aceptando la
hipétesis propuesta por el investigador, es decir, se hall6 correlacién (r =
0.834; p<0.050) del clima organizacional con la satisfaccién laboral en
personales de logistica pertenecientes a la Municipalidad de Miraflores

de la capital de Lima.

Rodriguez, D. (2019) realiz6 una investigacion que se denomind
“Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los
docentes de la Instituciébn Educativa N.° 40381 Santa Rosa de Lima
Caylloma Arequipa 2018”. El objetivo principal de esta investigacién fue
encontrar la correlacion del clima organizacional con la satisfaccion
laboral en el personal que labord en la Institucion Educativa N.° 40381
Santa Rosa de Lima Caylloma Arequipa. La investigacion fue descriptiva,
correlacional, cuantitativa, aplicada. La poblacién estuvo formada por 26

colaboradores de la institucién, y emplea un disefio muestral no
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probabilistica de tipo censal, también compuesta por 26 colaboradores.
Los instrumentos que se utilizaron fueron de la autora Sonia Palma
Carrillo, “Escala de Clima Laboral CL — SPC” y la “Escala de Satisfaccion
Laboral SL — SPC”. En lo referente a los resultados se encontrd valores
de r= 0,608 y p<0.001, es decir, se halla una relacion positiva o directa
en un nivel moderado del clima organizacional con la satisfaccion laboral.
Ademas, se encuentra en el 46.15% un nivel adecuado de ambiente

laboral y, en el 46.15% con el nivel medio de bienestar laboral.

Alban, R. (2018) realiz6 una investigacion a la que denomino “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los profesionales de Enfermeria
del Servicio de Neonatologia del Hospital Sabogal Callao 2018”. Donde
el objetivo general de su investigacion radic6 en determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital Sabogal
— Callao. La investigacion fue basica, cuantitativa, no experimental,
transeccional. La poblacion estuvo formada por 47 profesionales al igual
que la muestra que fue no probabilistica de tipo censal. Durante esta
investigacion se utilizaron 2 instrumentos de la autora Sonia Palma
Carrillo, la “Escala de Clima Laboral CI — SPC” y la “Escala de
Satisfaccion Laboral SL — SPC”. En lo que hace referencia a los
resultados se evidenci6 que presentan niveles altos de clima
organizacional en el 63,82% y niveles altos de satisfaccion laboral en el
70,21%, ademas, se hall6 la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (r=0,825), concluyendo de esta forma que, a mayor
nivel de clima organizacional, altos niveles de satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria del servicio de neonatologia del hospital
Sabogal Callao 2018.

Calderén, N. (2017) realizé6 una investigacion que denominé “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Intendencia Nacional de
Sistemas de Informacion de Sunat 2017”. El autor planteo como el

objetivo general de su investigacién determinar la existencia o no de
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3.2.

3.2.1.

relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en
la Intendencia Nacional de Sistemas de Informacion de Sunat 2017. La
metodologia utilizada fue de tipo basica, disefio no experimental-
correlacional de corte transeccional. Conformada con una poblacion de
435 colaboradores, la muestra fue del tipo probabilistico y consto de 166
colaboradores. Los instrumentos que utilizé fueron la “Escala de Clima
Laboral CL — SPC” y la “Escala de Satisfaccion Laboral SL —SPC” de la
autora Palma (1999). Después de realizar dicho estudio llegd a la
conclusibn de que existe relacion significativa alta del clima
organizacional con la satisfaccion laboral (Rho=0,978), es decir, a mayor
nivel de ambiente organizacional adecuado, niveles altos de bienestar

laboral en los trabajadores de dicha entidad.

Bases Teoricas

Con la intencion de fundamentar el presente trabajo de investigacion, a
continuacion, se muestran conceptos, definiciones, enfoques,
propuestas, importancia sobre el clima organizacional y satisfaccion

laboral.

Clima Organizacional

En cuanto a la definicion de clima organizacional, daremos inicio
definiendo al clima. Taguiri. (1968) nos habla de diversos conceptos que
tienen el mismo significado como son las condiciones, la cultura, el
ambiente y la ecologia. Esta definicion hace alusiéon a las caracteristicas
gue son de suma importancia de la empresa u organizacion como un ente
perceptible para sus integrantes, al mismo tiempo también para los
individuos externos de esta organizacién. Taguiri hace hincapié y pone
todo el énfasis posible en que el clima organizacional se refiere a la
atmosfera que es deducida por los integrantes de la organizacién, con
peculiaridades a las cuales son sensibles y que con el tiempo afecta en

la motivacion y sus actitudes de los individuos.
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Por lo cual, tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral
mantienen una relacibn muy significativa, ya que ambos temas son
tratados dentro de una institucion, empresa u organizacion, para que de
esa manera se cumpla con la meta, el objetivo trazado de la empresa y

los integrantes de la misma ya sea como organizacion e individualmente.

Sin embargo, el clima organizacional es un tema que es debatido y
planteado en la década de los sesenta, este suceso se dio junto al
surgimiento del desarrollo de la organizacion y en paralelo a la
adaptacién de la teoria de sistemas sobre el estudio de las empresas u
organizaciones. En la misma linea, en lo que concierne al término de
clima organizacional, este tuvo una gran influencia por parte de dos

escuelas como son; la escuela Gestalt y la escuela funcionalista.

a) Escuela Gestalt: Su enfoque toma mayor interés principalmente
en la organizacion, haciendo hincapié en la percepcion del
individuo (el todo es diferente a la suma de sus partes) en el
acercamiento sobre esta propuesta se halla la relacion de dos

principios muy relevantes en la percepcion del ser humano:

e Comprender el orden de las cosas tal y como estas existen
en el mundo y entorno.
e Generar un nuevo orden mediante un procedimiento de

integracion a nivel de pensamiento.

Conforme la mencionada escuela; las personas, es decir los seres
humanos, entienden el mundo que los rodea tomando como base
propiamente los criterios percibidos dentro de su entorno y como estos
se comportan de acuerdo a la forma como cada uno de ellos ve su
ambiente. De tal manera que la percepcion del ambiente donde se lleva
a cabo el trabajo y del entorno es el que incide significativamente en la
conducta y comportamiento del individuo o del trabajador dentro de una

organizacion.
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b) Escuela Funcionalista: Propone que tanto el comportamiento del
ser humano como el pensamiento seran dependientes de la
atmosfera que lo rodea (entorno) y las discrepancias personales
juegan un papel de gran importancia en la incorporacion de la

persona a su ambiente.

En tanto estas dos escuelas en sus propuestas conservan en general un
ingrediente que es de suma importancia, este es el grado de equilibrio,
en otras palabras la homeostasis, en la cual los seres humanos
pretenden conseguir un equilibrio con el medio que los rodea, por otro
lado, también la personas poseen la necesidad e informacion del entorno
de su ambito laboral esto con el Unico objetivo de conocer las conductas
que le hacen falta a la empresa u organizacion y con ello lograr un grado
de equilibrio positivo dentro de su entorno que los rodea.

Payne (1990) nos refiere acerca de la conceptualizaciéon de clima
organizacional que esta no es legitima ya que las personas o seres
humanos en distintas areas de la organizacion tienen visiones o mejor
dicho percepciones totalmente diferentes de la organizacioén, por lo cual,
las percepciones no son compartidas; y cuando las percepciones son
compartidas de manera consensuada (solamente en pequefios grupos o
areas) no son figurativas del clima organizacional en su totalidad. Debido
a lo expuesto con anterioridad, segun el autor que se menciond es
posible conseguir Unicamente climas departamentales y no climas

organizacionales.

Existe una variedad de propuestas acerca de la conceptualizacién de
clima laboral u organizacional, pero mas direccionado con las
percepciones de los individuos. Propiamente la percepcion de los
individuos son distintas dentro de una empresa u organizacion ya seran
estos en funcion al grado jerarquico, el de departamento (areas); tales
percepciones influiran y estaran influenciadas por el comportamiento

organizacional.
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Chiavenato (2000) conceptualiza al clima laboral u organizacional como
aquellas peculiaridades, es decir, la suma de estimulos del ambiente
organizacional que son adquiridas, captadas o experimentadas por los
integrantes que conforman la institucion, empresa u organizacion y que
igualmente poseen incidencia directa en los comportamientos vy

conductas de los trabajadores.

En lo que concierne al clima laboral u organizacional, Garcia (2003)
menciona que este, representa las percepciones que el ser humano tiene
de la empresa, institucion u organizacion para la cual labora
conjuntamente con la opinién que se ha concretado de ella en cuestion
de componentes como son la independencia, las gratificaciones, las

atenciones, la estructura, cordialidad, apertura y respaldo entre otras.

Definiciones que se han mencionado con anterioridad permiten constituir
que el clima laboral u organizacional, hace referencia a la tipificacién de
peculiaridades que realizan las personas que conforman la entidad y
estas tienen influencia en su comportamiento, lo cual se hace vital y
necesario para su indagacion, la importancia de elementos fisicos y
humanos, donde la prioridad es la percepcién del individuo dentro de su

entorno organizacional.

3.2.1.1 Importancia del clima organizacional
De manera general el clima refleja las cualidades, comportamientos,
creencias de los integrantes que, debido a su propia particularidad se da
una transformacion, a su vez en elementos del clima. De esa manera se
volvera de gran importancia para analizar y diagnosticar en clima de la
organizacién, sin embargo, también el clima compone la personalidad de
una organizacion y aporta en la contribucién de la imagen que se

proyecta a sus trabajadores e incluso al exterior.

Por lo tanto, la concepcién del clima laboral u organizacional

suministra informacion acerca de los procedimientos que determinan los
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comportamientos organizacionales, lo que permitird introducir
modificaciones dentro de la estructura organizacional ya sea estos a nivel
de las actitudes, conductas de los integrantes de la organizacion en uno
0 mas sub- sistemas que la conforman. La importancia de este trabajo de
investigacion radica en la constatacion de que el clima organizacional
influye en el comportamiento perceptible de los integrantes de la
organizacion, a través de la percepcion de los mismos que filtran la
realidad y por consecuencia influyen posiblemente los niveles de
motivacion de trabajo en el ambito laboral y el rendimiento profesional en

Su area.

Por lo tanto, el clima laboral u organizacional es una gama de
actitudes, sentimientos, conductas, comportamiento, que distinguen a los
empleados de una organizacion en torno a sus relaciones del ambito
laboral, ya que ello resuelve la forma de cdmo cada uno de ellos asumen
su trabajo, sus interrelaciones, su organizacidon y muy importante su
satisfaccion en el ambito laboral. Un buen o mal clima organizacional
tendrd un efecto positivo o negativo dentro de la organizacién, esto
también sera definido por la percepcion que los miembros tengan de la
organizaciéon; entre los efectos positivos podemos denominar lo
siguiente: logro, mayor productividad, facilidad de adaptacion al
ambiente, innovacion, satisfaccion laboral, etc. Por otro lado, en cuanto
a los efectos negativos podemos mencionar lo siguiente: baja
productividad, inadaptacién, insatisfaccion laboral, poca capacidad de

innovacion, etc.

En sintesis, podemos mencionar que el clima laboral u organizacional
es determinante para el cumplimento de la meta establecida propiamente
de la organizacion, en la forma como se toma decisiones una
organizacién, como se toman las interacciones personales dentro de la

organizacion y fuera de la misma.
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3.2.1.2 Tipos de clima organizacional
Rouseau (1988) Propone una diferencia de definiciones entre cuatro

areas de clima organizacional:

1. Clima Psicologico: Principalmente estd basado en la percepcién
Unica del ser humano o individuo sobre el ambiente de las
personas, es la manera de como cada uno de los integrantes de
la organizacion organiza su experiencia del ambiente. Dentro de
ello existen diversos factores que dan forma al clima psicologico
como son; la personalidad, los procesos cognoscitivos, volitivos,

el pensamiento individual, la cultura, interacciones sociales.

2. Clima agregado: Posee implicancia en las percepciones
personales promediadas en un valor jerarquico; el mismo que se
evidencia en el trabajo en grupo, sectorizado, por area,
organizacién, entre otros. De tal forma que los climas agregados
son construidos en lo que concierne a la posesion de los individuos

a alguna unidad tipificada de la organizacion.

3. Climas colectivos: Surge de un debate que se genera entre las
personas respecto a su propia concepciéon de los contextos de la
conducta humana. En tanto el clima colectivo se decide de la
interaccion desempefia un rol relevante en la clasificacion de las
concepciones compartidas de los individuos. Pese a que su rol no
haya sido evaluado y determinado de manera aceptable en forma

empirica.

4. Clima organizacional: Esta area se refiere a lo que concierne a la
relacion a las deducciones que puedan valorarse a través de las
concepciones individuales, reflejada a la organizacion de los
integrantes, en tal sentido el clima organizacional puede conjeturar

un descriptor de las caracteristicas organizacionales,
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manifestandolo en términos que definen las experiencias

personales que se tiene con la organizacion.

3.2.1.3 Teoria del clima organizacional de Likert

Likert (1961- 1974) propone la teoria del clima organizacional o también

llamada sistemas de organizacion, lo que permite evidenciar la

naturaleza en términos de causa y efecto sobre los climas que lo

estudian, permite también estudiar el rol de las variables que conforman

el clima que lo observa, el objetivo que pretende conseguir esta teoria es

proporcionar un marco de referencia que permita diagnosticar la

naturaleza del clima y su rol en la eficacia organizacional.

Por otro lado, también Likert tipifica cuatro tipologias de organizacion

cada uno de los sistemas con un clima particular, los cuales son:

Tipo |: Autoritario - Explorador: Esta tipologia de clima se
caracteriza por la ausencia de la confianza que tiene la
direccionalidad a sus trabajadores, los objetivos y las decisiones
son recibidos por la cima de la organizacion, eh alli la difusion de
la misma siguiendo la linea burdcrata de conducto regulador. Los
trabajadores de la organizacion mayormente laboran en un
ambiente de temor, sanciones, intimidacion, opcionalmente de
recompensas. También se da las escasas interrelaciones entre los
superiores y de esa manera también los trabajadores se
establecen en base al temor y la falta de confianza. Sin embargo,
esta tipologia de clima da tendencia a presentar un entorno laboral
estable y aleatorio en el que la direccion de la comunicacion con
los empleados no es mas que en forma de indicaciones y de

instrucciones muy puntuales.

Tipo Il: Autoritario- Paternalista: Para esta tipologia
organizacional, es aquel que el clima se evidencia una confianza

condescendiente en sus trabajadores, las decisiones son tomadas
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en los altos cargos de la organizacién, de la misma forma que en
algunas decisiones se toman en las &reas inferiores, las
interacciones se establecen con condescendencia. En este tipo de
organizacién la direccion interactia mucho con las necesidades
sociales de sus empleados, sin embargo, surge la imprecision de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurados.

e Tipo lll: Consultivo: En esta categoria organizacional es en el que
la direccion crece dentro de un ambiente participativo, interactivo
y se obtiene confianza en sus trabajadores, se mantiene una
consistencia jerarquica, la toma de decisiones se da en las areas
superiores correspondientes, pero también es permitido en los
empleados la toma de decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. El tipo de comunicacion es descendiente, busca motivar
a los trabajadores, satisfacer necesidades desde estima y
privilegio, prestigio. El clima laboral de esta organizacion es de
confianza y en ella se hallan niveles muy altos de responsabilidad,

interaccion.

e Tipo IV: Participativo: Esta tipologia se caracteriza por poseer
principalmente un clima donde la toma de decisiones no esta
centralizado, mas bien se halla distribuido en diferentes areas
dentro de la organizacion, los trabajadores estan motivados por la
interaccién, implicacion en la organizacion; ya sea en la eficacia 'y
mejora de formas de trabajo, establecimiento de objetivos, medir
en funcion al cumplimiento de las metas, existe una interrelacion
de amistad y confianza entre los superiores y subordinados de la

organizacion.

3.2.1.4 Dimensiones del Clima Organizacional
Segun Palma (2005) existen una serie de factores o dimensiones que
componen el clima laboral u organizacional. En seguida, se exponen las

dimensiones segun esta autora en la que basamos nuestra investigacion
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e Autorrealizacion: Es la percepcion que tiene el colaborador en lo
gue concierne a las a las posibilidades dentro de su ambito lugar
de trabajo, es decir donde lleva a cabo su labor; donde el objetivo
principal es favorecimiento del desarrollo de la integridad, el
desarrollo personal y profesional.

e Involucramiento Laboral: Se trata de evidenciar a través de los
valores organizacionales y la responsabilidad para con el
cumplimiento eficaz y el avance productivo de la organizacion.

e Supervision: Toma en cuenta las concepciones de funcionalidad y
significancia de los superiores en el seguimiento dentro del
desarrollo laboral en la organizacion.

e Comunicacion: Hace referencia al grado que existe de celeridad,
fluidez, coherencia, claridad, precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la organizacion.

e Condiciones Laborales: Mecanismo por el cual se da el
reconocimiento de que la organizacion provee los recursos
materiales, economicos, los elementos psicosociales para el

cumplimiento de las tareas designadas al trabajador.

3.2.2. Satisfaccion Laboral
A nivel internacional y en la actualidad no hay una unica definicion del
concepto de satisfaccion laboral. Existen diversas definiciones, asi como
también mdltiples enfoques. Por consiguiente, en lo que concierne a las
definiciones veremos a continuacion una serie de definiciones que

realizan diversos autores.

Robbins y Judge (2009) hacen referencia a la satisfaccion laboral como
un sentimiento que puede ser negativo o positivo acerca del trabajo de
uno mismo y que este tiene su origen en la apreciacion de sus

caracteristicas.

Locke (1976) comentando acerca de la satisfaccion laboral, narra que

esta se refiere a un estado animico que es de caracter generalmente
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positivo o placentero y que surge a través de la sensacion que el
trabajador tiene acerca de sus experiencias en su lugar de trabajo.

Fleishman y Bass (1979) sugieren que la satisfaccion laboral es una
respuesta de caracter afectivo a consecuencia de la labor realizada y en
funcion a los deseos y anhelos que tiene el trabajador acerca de su

trabajo.

Davis y Newstrom (2003) narran que la satisfaccion laboral es un
compuesto tanto de emociones como de sentimientos, que pueden ser
tanto de caracter positivo como negativo, de como los trabajadores

perciben su labor.

Locke, E. (1976) sugiere que el concepto de satisfaccion laboral tiene

una estrecha relacion con el bienestar que se obtiene en el trabajo.

Finalmente, la autora de la cual nos guiamos durante el trabajo de
investigacion Palma (2005) define a la satisfaccion laboral como la
sensacion que tienen los colaboradores acerca de su medio laboral o
de trabajo y aspectos que tienen que ver con la realizacion personal,
trabajo de equipo, supervision y situaciones laborales que hagan mas

simple su tarea.

Esto quiere decir que si los trabajadores perciben que en su entorno
laboral existen factores como puede ser el trabajo en equipo,
remuneraciones equitativas y condiciones laborales favorables, se
generard una actitud favorable hacia el trabajo por parte de los
colaboradores, por el contrario, si no existen esas condiciones o factores

la actitud seréa desfavorable.
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3.2.2.1 Factores de la Satisfaccion Laboral
Infinidad de autores hablan de diversos factores que son decisivos en los
niveles de satisfaccion laboral, dentro de todos estos, encontramos los

gue definen Robbins y Judge (2009) que son los siguientes:

e Labor que plantea retos mentales: En este factor encontramos que
los colaboradores prefieren trabajos donde pueden desarrollar no
solo sus capacidades, sino que también sus aptitudes, facultades,
libertad e informacion del proceso de desempefio que estan
llevando a cabo. Estas caracteristicas hacen que el puesto laboral

se convierta en un potencial desafio mental.

Esto nos permite poder deducir que los trabajos que otorgan pocos
desafios, van a incrementar el aburrimiento y por consiguiente la
insatisfaccion laboral, sin embargo, si el desafio es muy grande, acabara
generando frustracion, lo que también conlleva a la insatisfaccion laboral.
Por eso es importante el planteamiento de desafios moderados, donde
se puedan alcanzar metas y objetivos, logrando de este modo que la

mayoria de los trabajadores alcancen la satisfaccion laboral.

e Recompensas equitativas: Este factor se refiere al deseo de
sistemas salariales y politicas de ascensos justos, claros y

semejantes a sus expectativas.

Se puede deducir entonces que, si existe un salario que va acorde al
trabajo realizado y que cumple con el estdndar salarial de la organizacion,

hay mas posibilidades de que se cree la satisfaccion laboral.

e Condiciones apropiadas de trabajo: Este factor hace referencia e
hincapié en el interés del trabajador por el entorno donde realiza
su trabajo y el bienestar individual para llevar a cabo un trabajo

optimo.
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En este factor podemos deducir que cuanto mas optimo y seguro es el
ambiente donde laboran los trabajadores, cuanto mas cercanas son las
zonas de trabajo a sus hogares y estas estan bien equipadas, se

generard mas satisfaccion laboral.

e Compafieros colaboradores: Este factor habla o se refiere a las
relaciones interpersonales dentro de la organizacion. Las
relaciones que son positivas con los compaferos de trabajo
generan un incremento en la satisfaccion, de la misma manera la
relacion con los supervisores, también va a ser un factor
determinante para que la satisfaccion laboral se incremente o por

el contrario decrezca.

3.2.2.2Dimensiones de la satisfaccién laboral
En cuanto a las dimensiones hay diversos autores que hablan de
diferentes dimensiones de la variable satisfaccion laboral, a continuacion,

veremos algunos autores y las dimensiones que estos mencionan.

Locke, E. (1979) nos habla de una serie de dimensiones que identifico y
analizo, el autor cuenta que estas dimensiones influyen en la satisfaccion
laboral y las describe como el resultado de un compuesto de factores que

estan asociados al trabajo, los clasificd de la siguiente manera:

e Satisfaccion con el trabajo: se trata del interés intrinseco hacia el
trabajo, junto con las oportunidades de éxito, reconocimiento del

mismo, ascenso, aprendizaje y otras.

Es decir que esta dimension hace referencia a la percepcién que tiene el
trabajador acerca de una serie de factores como pueden ser las
oportunidades de éxito, el reconocimiento personal etc., que a su vez

tienen repercusion en el trabajo.
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Satisfaccion con el salario: hace referencia a de qué manera es
repartido el dinero, esto quiere decir que se refiere a la igualdad
salarial, a la distribucion del dinero en base al trabajo realizado, al
agrado con las remuneraciones que depende del trabajo y el pago

gue recibe el colaborador o trabajador.

Satisfaccion con las promociones: en esta dimensién se indica las
alternativas de aprendizaje o bases de apoyo, para que en un

tiempo futuro se pueda realizar una promocion interna.

Satisfaccion con el reconocimiento: en este apartado la dimension
hace referencia; por ejemplo, a las aprobaciones y elogios que
reciben los trabajadores por la labor que llevan a cabo, de la
misma manera, dentro de esta dimensién también se incluyen las
criticas respecto al trabajo. Para el autor que se mencion6 con
anterioridad, esta dimension es de vital importancia para llegar a

la satisfaccion o a la insatisfaccion.

Satisfaccion con los beneficios: esta dimension se refiere a los
beneficios que los trabajadores reciben, como pueden ser las
vacaciones, la flexibilidad en los horarios, los descansos etc., los

cuales son necesarios y vitales para el colaborador o trabajador.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: esta dimensién se
refiere a las necesidades que son esenciales para el colaborador
o trabajador como pueden ser los descansos, la flexibilidad de

horarios y la tenencia de ambiente laborales adecuados.

Satisfaccion con la supervision: esta dimension se refiere a la
forma en que los altos cargos hacen uso de la supervision, uso de
capacidades administrativas y relaciones a nivel interpersonal con

los superiores.
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Satisfaccion con los colegas de trabajo: esta dimension pone
mayor interés a las relaciones interpersonales entre compafieros
de trabajo, abarca aspectos como la amistad y la comunicacion
entre colaboradores o trabajadores.

Satisfaccion con la compafiia y direccion: esta dimension engloba
a dos componentes que son los lineamientos de beneficios y el
salario. La empresa u organizacion es la que esta encargada de

brindar beneficios y mejoras a sus empleados.

En la misma linea tenemos a Palma (2005) quien postula cuatro

dimensiones en el estudio de la variable satisfaccién laboral, que son los

siguientes:

Significacion Tarea: Esta dimension hace referencia a la
predisposicién que tienen los colaboradores hacia su labor en lo
gue concierne a atribuciones que estan asociadas al esfuerzo, al

aporte material y a la realizacion.

Condiciones de Trabajo: En esta dimension se hace referencia a
la valoracién que hacen los colaboradores de su labor en lo que
concierne a la disponibilidad y existencia de elementos que

consiguen la regulacion de la actividad que se realiza en el trabajo.

Reconocimiento Personal o Social: Esta dimension se refiere a la
valoracion que hacen los colaboradores en base al reconocimiento
propio en lo que concierne a los logros en el trabajo o por los

resultados obtenidos.

Beneficios econémicos: Esta dimension hace referencia a la
predisposicion que tienen los colaboradores hacia las
remuneraciones como producto de su esfuerzo en la tarea que se

les ha designado.

41



3.2.2.3 Importancia de la satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral es un tema de mucho interés en la actualidad, ya
que esta ha sido estudiada desde diversos enfoques como son el

psicoldgico, el organizacional o el socioldgico entre otros.

A nivel internacional y en la actualidad todas las organizaciones e
instituciones buscan el modo en que puedan expandirse laboralmente,
por este motivo es que han volcado todo su interés en lo que concierne
a la satisfaccion laboral y por consiguiente en el bienestar integral de sus
trabajadores o colaboradores. A su vez esto genera que haya beneficios
para la empresa, organizacion o institucion, ya que los niveles altos de
satisfaccion laboral generan una mejor actitud y un mejor logro de metas

y objetivos por parte de los trabajadores.

En Ultima instancia la satisfaccion laboral es importante dentro del campo
organizacional y de la psicologia ya que esta va a tener impacto tanto en
el comportamiento y conducta de los trabajadores como en el desempefio
laboral. Por lo tanto, va a permitir el reconocimiento de las necesidades

personales de cada trabajador y necesidades y falencias de la empresa.

3.2.2.4 Insatisfaccién laboral
Cuando hablamos de satisfaccion laboral es muy dificil no mencionar a
la insatisfaccién laboral, ya que a la ausencia de la satisfaccion laboral

se le denomina insatisfaccion laboral.

Esta insatisfaccion laboral puede darse por diversos motivos, ya que, Si
no existen unas condiciones laborales favorables, no hay un balance
armonioso entre la vida laboral y la vida familiar, no hay remuneraciones

justas etc., sera imposible poder desarrollar la satisfaccion laboral.

Mufioz, A. (1999) narra que es una respuesta de desagrado, es decir de
caracter negativo, de un trabajador o colaborador hacia las tareas que

lleva a cabo en el &mbito laboral, ademéas no sienten ningun tipo de
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atraccion hacia el trabajo y en el ambito social econémico y psicologico

no percibe lo esperado.

Para Robbins y Judge (2009) las consecuencias de la insatisfaccion
laboral se expresan en una serie de respuestas, las cuales estan
agrupadas en 2 dimensiones que son constructiva/destructiva y

pasiva/activa. Estas respuestas son:

e Salida: hace referencia al tipo de conducta que esta dirigida a
abandonar la empresa, o que ademas incluye el comienzo de la

busqueda de un nuevo empleo y la renuncia del antiguo empleo.

e Voz: aqui el empleado o trabajador busca de manera seguida y
constructiva mejorar su situacion laboral, haciendo una serie de

propuestas a sus superiores para mejorar su situacion laboral.

e Lealtad: hace referencia a la espera despreocupada pero
optimista de que las condiciones laborales mejoraran, por otro
lado, cuando hay criticas que vienen del exterior, se piensa que la
empresa realiza lo necesario, por consiguiente, existe respaldo

hacia esta.

La conducta que es salida viene acompafada de una serie de variables
como son la capacidad de produccion, las faltas al lugar de trabajo, es
decir el ausentismo y la rotacion. Por otro lado, en cuanto a las conductas
que se refieren a la voz y lealtad se consideran comportamientos
positivos que hacen que los trabajadores o colaboradores sean mas
tolerantes a situaciones laborales adversas o por el contrario estimulen

Optimas circunstancias de trabajo.

3.2.2.5 Teorias relacionadas a la satisfaccion laboral
Existen cantidad de teorias e investigacion que vuelcan todo su interés

en la satisfaccion laboral, por otro lado, hay estudios que son de gran
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aporte para el estudio de la satisfaccion laboral, por este motivo, a
continuacion, veremos una serie de teorias que tienen relacion con el

estudio de la satisfaccion laboral.

a) Teoria de Higiene — Motivacional

Esta teoria fue disefiada por Herzberg, F. (1959), la cual también puede
ser denominada la “Teoria de dos Factores”. Este autor planted la
existencia de dos determinantes o factores que tienen repercusion en la
motivacion y tienen influencia directa en la satisfaccion de los
trabajadores o colaboradores. Los dos factores reciben el nombre de

extrinsecos e intrinsecos.

e Factores extrinsecos o0 higiene: hace referencia a las
caracteristicas que son propias del medio laboral, como pueden
ser las relaciones interpersonales, los salarios o remuneraciones,
las caracteristicas fisicas del ambiente donde se lleva a cabo el
trabajo etc. Si estos factores no tienen un desarrollo que sea
adecuado se va a generar la insatisfaccion, por el contrario, si
estos factores se desarrollan de forma Optima se creard mayor

satisfaccion laboral.

e Factores intrinsecos o motivacionales: a diferencia del factor
mencionado con anterioridad, hace referencia a las caracteristicas
gue son propias del puesto de trabajo, como pueden ser por
ejemplo los ascensos, la responsabilidad, el reconocimiento etc.,
gue hacen que la satisfaccion laboral crezca y se estimule un

mayor desempefio.

En sintesis, este autor plantea que para que se genere la satisfaccion
laboral tienen que haber unas condiciones adecuadas, tanto en el
ambiente laboral como en las caracteristicas que son propias del lugar

de trabajo. Si por el contrario ninguna de estas condiciones se encuentra

44



presente la satisfaccidn laboral va a decrecer y por ende lo que se va a

generar es la insatisfaccion.

b) Teoria de la Equidad

Esta teoria fue expuesta por Adams, J. (1963) y explica que los
trabajadores o colaboradores, reciben lo que esta en relacion a sus
expectativas, se sienten motivados y por ende experimentan la
satisfaccion laboral. Postula que los trabajadores hacen una semejanza
con las recompensas que reciben ellos y sus semejantes y en base a eso

emiten un juicio.

Cuando se genera desigualdad, esta puede generar insatisfaccion, que
a su vez origina que el desempefio laboral y la productividad se vean
disminuidos, lo que conllevaria a que se generen efectos nocivos para la
organizacién. Debido a lo mencionado con anterioridad la satisfaccion, el
desemperio y la motivacion van a depender de la percepcidon que tiene

cada trabajador sobre las recompensas que recibe.

Los individuos emiten una comparacion acerca de las contribuciones que
hacen como puede ser el rendimiento a la hora de ejercer las labores, la
complejidad de la tarea, la experiencia y las competencias ante los
resultados que se obtienen como son los bonos, el salario y las
recompensas. Al emitirse la menciona comparacioén se pueden llegar a

diferenciar tres momentos.

e Equidad: este momento se da cuando la relacién que existe entre
los aportes que son propios y los resultados es semejante a

comparacién con los demas.
¢ Inequidad negativa: existe una percepcién negativa debido a que

las recompensas son menores al lado de otros individuos que

aportan lo mismo a la organizacion.
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e Inequidad positiva: cuando existen mas beneficios de los que
esperaba el trabajador, desencadenando sentimientos de culpa,
por lo que finalmente busca un equilibrio aumentando sus

aportaciones o disminuyendo resultados.

Entonces la teoria de la equidad, es una teoria donde se busca la
igualdad entre el trabajo aportado y los resultados obtenidos, en otras
palabras, que lo que entrega el trabajador o colaborador sea retribuido
equitativamente por la organizacion, lo cual fomenta una relacion positiva

estable y productiva.

c) Teoria de las Discrepancias
Esta teoria fue expuesta por Locke, E. (1968), cuenta que cada persona
o individuo sostiene una clasificacion de valores y estos se estructuran

segun la importancia que tienen.

El autor que se mencion6 con anterioridad habla de diferentes factores
que actuan sobre la satisfaccion laboral, de esta manera enuncia tres
elementos que son de suma importancia para ayudar a tener mas claro

el proceso de la discrepancia.

e Satisfaccion con la dimension del trabajo: son respuestas de
caracter afectivo o emocional que son individuales, que no se

pueden separar del trabajo diario

e Descripcion de las dimensiones: a diferencia del elemento anterior
es una apreciacion donde no estan implicadas las respuestas
emocionales, sino que es una apreciacion de las experiencias que

tienen relacién con las particularidades del trabajo

e Relevancia de las dimensiones: hace referencia a la importancia

gue se le brinda a las dimensiones que forman parte del trabajo.
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Finalmente se puede entender que a la discrepancia como el resultado
de laimportancia y valores que se le otorga a las dimensiones del trabajo.
Por otro lado, el nivel de satisfaccion laboral sera resultado del valor que
se le asigne a cada dimension y la relacion que existe entre el nivel

logrado y lo esperado.

d) Teoria de las Necesidades Humanas

La teoria de las necesidades fue expuesta por Maslow, A. (1954), la cual
es una de las teorias mas destacadas y estudiadas en la actualidad. Este
autor explica a profundidad una serie de necesidades, las cuales tienen
que ser satisfechas, eso si, en un orden jerarquizado, donde se
satisfacen primero las de supervivencia o0 basicas para que

posteriormente se satisfagan las mas complejas.

Antes de poder satisfacer una necesidad superior, se tiene que satisfacer
primero una de nivel inferior, por esto es que el orden es jerarquizado. A
medida que se van satisfaciendo las necesidades pasan de ser de

privacion a autorrealizacion.

Este autor menciona las siguientes necesidades que se presentan a

continuacion:

¢ Necesidades fisioldgicas: estas necesidades se consideran
necesarias e indispensables para la subsistencia y la
supervivencia del ser humano, entre estas necesidades
encontramos las siguientes como pueden ser respirar, dormir,
beber, las relaciones sexuales, la estabilidad, comer etc. Estas
necesidades tienen que satisfacerse para lograr realizar otras mas

complejas

¢ Necesidades de seguridad: estas necesidades hacen referencia a
la seguridad y proteccion que ha de sentir el ser humano, dentro

de estas necesidades encontramos la salud, la seguridad familiar,
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el empleo, los ingresos etc. De igual manera estas necesidades
han de satisfacerse para poder realizar otras mas complejas.

¢ Necesidades de filiacion: estas necesidades hacen referencia a la
pertenencia del ser humano como son las participaciones, la
aceptacion y la asociacion, dentro de este grupo de necesidades
encontramos el pertenecer a grupos, brindar y recibir afecto etc.
De igual forma, como pasa con las necesidades de nivel inferior,
estas han de satisfacerse para lograr realizar necesidades mas

complejas.

e Necesidades de estima: la satisfaccion de esta necesidad es un
pre requisito que se tiene que cumplir para llegar a realizar la
autorrealizacion, dentro de estas necesidades encontramos la

valoracion de uno mismo, el reconocimiento, el estatus etc.

e Autorrealizacién: en este ultimo nivel un requisito es haber
superado todos los niveles anteriores en orden de jerarquizacion,
en este nivel el ser humano va a poder desarrollar todas sus
potencialidades y se van a sentir realizados. Lograr completar este

nivel va a significar lograr la satisfaccion de uno mismo.

En este sentido lo que busca explicar esta teoria es que cuando todas
las necesidades se han ido cubriendo de manera 6ptima, desde la mas
basica hasta la mas compleja, la persona se va a sentir realizada y por

ende va sentir satisfaccion.

e) Teoria de las necesidades

Esta teoria fue expuesta por McClelland, D. (1961), el autor se baso en
una teoria anterior descrita por Henry Murray, la teoria de McClelland, D.
determina que el comportamiento de los seres humanos depende de la

satisfaccion de tres necesidades.
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¢ Necesidad de Logro (N — Ach): hace referencia a la necesidad que
tienen las personas de lograr el éxito, en este caso llevar a cabo
tareas de alta complejidad y que se generen desafios para lograr
un avance en el trabajo. El autor menciona que las personas que
tienen esa prioridad, tienen preferencia por el trabajo en solitario o
con personas que tengan la misma necesidad. Finalmente, el
autor describe como mejores lideres a las personas que ansian

alcanzar la necesidad descrita.

e Necesidad de poder (N —Pow): hace referencia a la necesidad que
tienen las personas de obtener poder y autoridad sobre los deméas
individuos. Con esta necesidad buscan el poder dirigir, dar

ordenes, ensefiar a los demas individuos para lograr las metas.

e Necesidad de filiacion (N — Aso) hace referencia a la necesidad
gue tienen las personas de construir relaciones con los demas,
gue sean estables y amistosas. Para el autor las personas que
tienen esta necesidad de filiacion alta, tienen menor probabilidad
de ser lideres ya que para tomar decisiones siempre consideran

los efectos que pueden causar en los demas.

El autor expone que las tres necesidades que se expusieron
anteriormente estan presentes tanto en gerentes como en empleados de
la organizacion. Estas necesidades no son innatas si no que se adquieren

con el tiempo

Al contrario de lo que expone Maslow, quien dice que las necesidades se
dan de forma jerarquizada y se dan a través de transiciones, este autor

no hace referencia a la transicion por niveles.

f) Modelo de la Satisfaccion por Facetas
Esta teoria fue elaborada por Lawler, E. (1973) y en esta teoria cuenta
que la satisfaccion dependera de la relacion o discrepancia entre lo que
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el trabajador o colaborador deberia percibir y lo que recibe por parte de

la organizacion.

El autor que mencionamos con anterioridad refiere que tanto la
satisfaccion como el rendimiento tienen una vinculacion muy fuerte,
segun la valoracion que otorgan a las recompensas y la percepcion que

tienen de la igualdad que existe en el reparto.

Debido a este motivo aparece la existencia de una comparacion que se
da entre lo que uno recibe por su labor y lo recibido por otros comparferos
gue forman parte del entorno laboral. La mencionada comparacion se da

en tres instancias:

e Si el salario o cantidad que el trabajador percibe coincide con lo

gue espera recibir se genera satisfaccion laboral.

e Siel salario que recibe es menor de lo que el trabajador espera se

genera insatisfaccion laboral.

e Si el salario recibido es mas de lo que el trabajador espera recibir,

va a generar sentimiento de culpa, disconformidad y desigualdad.

En resumen, esta teoria tiene que ver con la comparacion intrapersonal
y la comparacion interpersonal, es decir lo que se tendria que recibir y lo
qgue reciben los otros trabajadores. Finalmente, esta teoria expone que
para lograr la satisfaccion laboral tendrd que existir igualdad entre el

trabajo realizado y lo percibido por la empresa.

g) Teoria del Ajuste Laboral
Esta teoria es creada por Dawis y Lofquist. (1964) y en ella plantea una
relacion reciproca entre ambiente de trabajo o ambiente laboral y persona

o individuo, la cual se da constantemente y es cambiante.
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3.3.

La relacion entre la persona y el ambiente laboral se refiere a las
habilidades de la persona como pueden ser los conocimientos, las
actitudes que van a permitir satisfacer las obligaciones vy
responsabilidades que demanda el puesto de trabajo. Al mismo tiempo si
el ambiente laboral cuenta con todas las condiciones para adaptarse al
trabajador surgira la percepcion de una buena satisfaccién laboral.

Desde este punto de vista la teoria toma rasgos tanto de las personas
como del ambiente laboral, correlacionandolos. Exponiendo como el
estado ideal cuando el trabajador satisface las expectativas del trabajo y

el ambiente laboral también satisface las necesidades de la persona.

Marco conceptual

1- Comportamiento: se refiere al conjunto de reacciones que toda
persona posee y que estan relacionadas con el medio que los rodea,
estas reacciones se ven influenciadas tanto por aspectos psicolégicos

coOmo por aspectos organicos.

2- Creencia: es una postura donde existe la aceptacibn de un
pensamiento, una idea o una teoria, la cual se considera verdadera sin
hacer falta que se demuestre la veracidad de esta, lo que con otras
palabras quiere decir que, afirmamos algo sin tener la certeza de que

pueda ser cierto o no.

3- Cultura: hace referencia al conjunto de ensefianzas, ideas y
comportamientos que son propios de un determinado grupo social y que

se transmiten de generacion en generacion.
4- Discrepancia: hace referencia a una falta de acuerdo, la cual se puede

generar entre dos 0 mas personas, también hace referencia a la falta de

aceptacion que se genera ante una situacion.
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5- Economia: se trata de una ciencia social que pone énfasis en el estudio
de como las familias, gobiernos y empresas administran todos los
recursos que tienen disponibles para lograr la satisfaccion de sus

necesidades para lograr su bienestar.

6- Equidad: hace referencia a una cualidad que consiste en brindar a
cada persona lo que es justo o equivalente en base o en funcion a los

meéritos conseguidos y al trabajo realizado.

7- Extrinseco: este término tiene su raiz en el vocablo griego
“extrinsecus”. Se utiliza como adjetivo, y hace referencia a aquello que

pertenece al exterior, algo externo que no es fundamental.

8- Homeostasis: se trata de una forma de equilibrio que la cual no es fija,
sino que es cambiante, que se da gracias a un sistema de
autorregulacion compensando los cambios que se generan en el medio,

y se da en todos los seres vivos.

9- Inequidad: se trata de un concepto que hace referencia a la
desigualdad, por lo que de esa manera podemos entender que la

inequidad es considerada una desigualdad injusta.

10- Intrinseco: este es un término que comunmente se utiliza en la
filosofia y ademas también se usa para designar a algo que es propio del

objeto mismo y no por su relacion con otro.

11- Motivacién: es un proceso psicolégico que impulsa a las personas a
realizar algun tipo de accion, ademas de persistir en esa accion para
culminarla. En otras palabras, la motivacion dirige la conducta de las

personas a la consecucion de las metas.

12- Necesidad: hace referencia al estado de una persona o individuo

donde existe la falta o carencia de un determinado elemento, ademas el
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conseguirla es de suma importancia para el bienestar integral de la

persona.

13- Organizacion: se refiere a un grupo social, es decir un compuesto de
personas debidamente estructuradas que llevan a cabo determinadas
tareas dependiendo del puesto que ocupen, para lograr objetivos y metas

gue benefician a todos.

14- Percepcion: hace referencia a todos los estimulos, las impresiones
que llega a ser percibido por el ser humano hacia un objeto o fenémeno

y que se dan a través de todos los sentidos.

15- Psicologia: se trata de una ciencia que no solo estudia el
comportamiento humano, sino, que también estudia todos los procesos
mentales en relacion con el medio fisico y social que rodea al ser

humano.

16- Salario: hace referencia a una cantidad de dinero que percibe una
persona por parte de una empresa, organizacion o institucion en

concepto de pago por el trabajo realizado.

17- Sensacion: también es conocida como procesamiento sensorial y
alude a la recepcion de los estimulos del medio ambiente a través de
todos los sentidos, también es producida por estimulos importantes del

medio.

18- Sentimientos: se trata de un estado de &nimo. Hace alusion al estado
de un individuo que se ve afectado por la impresién afectiva, la que esta

causada por una persona, recuerdo, cosa o situacion en general.

19- Sociologia: es la ciencia que se encarga del estudio de la sociedad
en general, es decir lo que ha sucedido y lo que esta sucediendo en ella.

Es el estudio de la vida social, de los grupos y sociedades.
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20- Supervision: se trata de la vigilancia o direccién que se hace ante una
determinada actividad por una persona que tiene la autoridad para ello.
Con otros términos se trata de la accion de inspeccionar o controlar una

actividad.
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4.1.

4.2.

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

La investigacion que se llevo a cabo es de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, por el motivo que se uso tanto la recoleccién como el analisis
de datos, para posteriormente generar respuestas a las preguntas que
se plantearon en la investigacion, en la misma linea se considera de
enfoque cuantitativo debido a que nos serviran para demostrar las
hipotesis que se establecieron con anterioridad, también debido a que el
uso de la estadistica es frecuente, al igual que confia tanto en la medicién

numérica como en el conteo.

El nivel de la investigacion presente es descriptivo correlacional, debido
a que lo que se investiga es la existencia o no de relacién entre ambas

variables.

Disefio de Investigacion
La investigacion que se llevo a cabo posee un disefio no experimental de

corte transversal.

Se considera no experimental por el motivo que las variables de estudio
no son manipuladas y ademas estas son observadas tal y como se

presentan dentro de un contexto natural.

e

®\

Ox Oy: Representan las observaciones en cada una de las variables

Donde

m : muestra

estudiadas (clima organizacional y satisfaccién laboral)

ro: Significa o representa la relacion entre las variables
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4.3.
4.3.1.

4.3.2.

4.3.3.

4.4.
4.4.1.

4.4.2.

Poblacion — Muestra

Poblacion.

En lo que concierne a la poblacion, es conformada o compuesta por los
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021, dentro de esta
institucién se encuentran 43 efectivos policiales en actividad, de los
cuales 10 son mujeres que tienen un rango de edad entre 25 a 35 afos,
por otro lado, el resto de los efectivos policiales, es decir 33, son del

género masculino y la edad de estos oscila entre los 21 a los 60 afios.

Muestra

Cuando nos referimos a la muestra, esta hace referencia a una parte de
la poblacién, la cual ha de cumplir con unos criterios de probabilidad.
Debido a que la poblacién es reducida, nuestra muestra fue la misma que

la poblacion, es decir, 43 efectivos policiales.

Muestreo
En el presente estudio se utilizé el tipo de muestreo censal, debido a que

la poblacion es reducida.

Hipotesis general y especificas
Hipotesis general
Existe correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en

efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis Especificas

H.E.1:

Existe correlacion entre la dimension autorrealizacion de la variable clima
organizacional y la satisfaccién laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.
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4.5.

H.E.2:
Existe correlacion entre la dimension involucramiento laboral de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

H.E.3:

Existe correlacion entre la dimensidon supervision de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

H.E.4:

Existe correlacion entre la dimensidon comunicaciéon de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

H.E.5:

Existe correlacion entre la dimension condiciones laborales de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

Identificacién de variables

Variable independiente

Clima organizacional

Cuando se habla del clima laboral u organizacional, este hace referencia
a la vision que tienen los colaboradores, hacia su medio laboral en
aspectos como las posibilidades de autorrealizacion, el implicamiento
con la tarea que ha sido asignada etc., las cuales van a facilitar el

desarrollo de las tareas. (Palma, 2004).
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Variable dependiente

Satisfaccion laboral

Esta variable se puede definir como la tendencia que no es dinamica,
mas bien es estable, de los trabajadores hacia su labor, esta tendencia
esta basada tanto en creencias como en valores y se desarrolla mediante
la experiencia laboral. (Palma, 2005).
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4.6. Operacionalizaciéon de variables
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE | DEF. CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DIMENSION
Palma (2005), lo define | Es la respuesta que se | Autorrealizacion. | Es la percepcion que tiene el colaborador en lo que concierne a las a las posibilidades
como la visién que tienen los | manifiesta a través de la dentro de su ambito lugar de trabajo, es decir donde lleva a cabo su labor; donde el
colaboradores  hacia su objetivo principal es favorecimiento del desarrollo de la integridad, el desarrollo personal
) escala CL-SPCy paraello .
medio laboral en aspectos y profesional.
I se tendrd en cuenta de
como las posibilidades de
N manera global. Involucramiento | Se trata de evidenciar a través de los valores organizacionales y la responsabilidad para
autorrealizacion, el
N . laboral. con el cumplimiento eficaz y el avance productivo de la organizacion
implicamiento con la tarea | | as respuestas estan
que ha sido asignada etc., | dadas en la escala de Supervision. Toma en cuenta las concepciones de funcionalidad y significancia de los superiores en
las cuales van a facilitar el | | jkert: el seguimiento dentro del desarrollo laboral en la organizacién
) desarrollo de las tareas. )
Clima Ordinal.

Organizacional.

1. Ninguno o nunca.
2. Poco

3. Regular o alguno
4. Mucho

5. Todo o siempre

La escala CL- SPC esta
compuesta por 50 items.
Las puntuaciones que van
210 a 250

indicaran un clima laboral

desde

muy favorable, de 170 a

209 clima laboral

Comunicacion.

Hace referencia al grado que existe de celeridad, fluidez, coherencia, claridad, precisién

de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organizacion.

Condiciones

laborales.

Mecanismo por el cual se da el reconocimiento de que la organizacion provee los
recursos materiales, econémicos, los elementos psicosociales para el cumplimiento de

las tareas designadas al trabajador.
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favorable, de 130 a 169
clima laboral medio, de 90
a 129 clima laboral
desfavorable y finalmente
de 50 a 89 clima laboral

muy desfavorable.

VARIABLE Il DEF. CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DIMENSION
Palma (2014), la tendencia | Es el resultado que se | Satisfaccion Predisposicion que tienen los colaboradores hacia su labor en lo que concierne a
que no es dindmica, mas | obtienes mediante la | tarea. atribuciones que estéan asociadas al esfuerzo, al aporte material y a la realizacion.
bien es estable, de los | escala SL-SPC
. . Condiciones de | Valoracién que hacen los colaboradores de su labor en lo que concierne a la
trabajadores hacia su labor, )
. . teniendo en cuenta las trabajo. disponibilidad y existencia de elementos que consiguen la regulacién de la actividad que
esta tendencia esta basada
) se realiza en el trabajo.
tanto en creencias como en | cyatro dimensiones.
Satisfaccion valores y se desarrolla i Reconocimiento | Valoracion que hacen los colaboradores en base al reconocimiento propio en lo que Ordinal.
mediante la experiencia | -@S respuestas estan - - -
Laboral. P concierne a los logros en el trabajo o por los resultados obtenidos.

laboral.

clasificadas en la escala

de Likert de la siguiente

manera:

1. Nunca
2. Poco

3. Regular
4. Mucho
5. Siempre

Personal ylo

Social.

Beneficios Predisposicion que tienen los colaboradores hacia las remuneraciones como producto
) de su esfuerzo en la tarea que se les ha designado.

Econémicos.

60




Estd compuesta por 27

items.

Las puntuaciones que van
desde 117 a mas indican
un nivel de satisfaccion
laboral muy satisfecho,
puntuaciones de 103 a
116 indican un nivel
satisfecho, por otro lado,
puntuaciones que oscilan
entre 89 a 102 indican un
nivel promedio, mientras
gue puntuaciones entre
75 a 88 indican un nivel
insatisfecho, finalizando
con el nivel muy
insatisfecho donde las
puntuaciones son de 74 o

menos.
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4.7.
4.7.1.

4.7.2.

Recolecciéon de datos

Técnica

Durante la realizacion de la presente investigacion se utilizo la técnica de
la encuesta. Esta técnica, la cual se denomina encuesta, tiene su base
en una serie de cuestiones que se dirigen hacia las personas, con el
objeto de recabar todos los datos posibles acerca de las variables que
estan en estudio, posteriormente, toda esta informacion fue analizada

estadisticamente.

Instrumento.
Durante esta investigacion, los instrumentos con los cuales se trabajara
la recogida de datos serdn dos cuestionarios, los cuales permitiran la

obtencién de resultados acerca de las variables estudiadas.

1. Instrumento para la variable Clima Organizacional: Escala de
Clima Laboral CL — SPC.

Ficha técnica Escala de Clima Laboral CL — SPC

e Autor/a: Palma Carrillo. Sonia

e Forma de administracion: Esta puede ser administrada tanto de
manera individual como colectiva

e Tiempo de Duracién: La duracién oscila entre los 15 a 30 minutos
aproximadamente

e Aplicacion: Colaboradores que tengan dependencia laboral

e Significacion  : Nivel de apreciacion global del medio laboral y
especifica con relacion al involucramiento laboral, la supervision,

la autorrealizacion, la comunicacion y las condiciones laborales.

Este cuestionario, consta de un total de 50 items y este fue disefiado con
la escala Likert. En este cuestionario encontramos los siguientes

factores:
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e Autorrealizacion.

¢ Involucramiento laboral.
e Supervision.

e Comunicacion.

e Condiciones laborales.

En lo referente a la calificacion, esta se da del siguiente modo

Ninguno o nunca 1
Poco 2
Regular o algo 3
Mucho 4
Todo o siempre 5

Para la interpretacion de resultados, en primera instancia se procede a

hacer la sumatoria de puntajes por cada dimension, seguidamente se

ubicara a la categoria que corresponde cada resultado por evaluado.

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS TODAS LAS DIMENSIONES PUNTAJE TOTAL
Muy favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89

La distribucion de los items se presenta de la siguiente forma:

Autorrealizacion.
Involucramiento laboral.
Supervision.
Comunicacion.

Condiciones laborales.
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1-6-11-16-21-26-31-36-41-46
2-7-12-17-22-27-32-37-42-47
3-8-13-18-23-28-33-38-43-48
4-9-14-19-24-29-34-39-44-49
5-10-15-20-25-30-35-40-45-50



Confiabilidad y validez

En referencia al grado de confiabilidad, se obtuvo a través de los métodos
de Alfa de Cronbach y el Split Half de Guttmann, obteniendo
correlaciones de .97 y .90, lo que confirma que el instrumento es
confiable. Por otro lado, se encontraron correlaciones de caracter positivo

y significativo entre los 5 factores, lo que confirma su validez

2. Instrumento para la variable Satisfacciéon laboral: Escala
Satisfaccion Laboral SL — SPC

Ficha técnica Escala Satisfaccién Laboral SL — SPC

e Autor/a: Palma Carrillo. Sonia

e Forma de administracién: Esta puede ser administrada tanto de
manera individual como colectiva.

e Tiempo de duracion: La duracion oscila entre los 15 a 30 minutos
aproximadamente.

e Aplicacion: Colaboradores que tengan dependencia laboral.

e Significacién: Factor general de satisfaccion compuesto por
significacién de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y/o social y beneficios econémicos

Este cuestionario, fue disefiado con la técnica Likert, estd compuesto por

27 items repartidos en cuatro dimensiones que son las siguientes:

¢ Significacién Tarea.
e Condiciones de Trabajo.
e Reconocimiento Personal y Social

e Beneficios econdmicos.
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En lo que concierne a la calificacion, esta se da del siguiente modo en

los casos de los items positivos:

Nunca

Poco

Regular
Mucho

Siempre

aa b~ W N

Por otro lado, la calificacion en el caso de los items negativos se da del

siguiente modo:

Nunca

Poco

Regular
Mucho

Siempre

R N W b~ O

Para poder interpretar los datos, primero se procede a realizar la suma

de los puntajes obtenidos por cada dimension y en total, posteriormente

estos se ubican en la categoria correspondiente.

Significacion

Condiciones

Reconocimiento

Beneficios

SA'IFIIQ/FE,L_CDCEION de latarea de trabajo personal y/o econémicos PlTJ(l;llﬁ\L]E
(ST) (CT) social (RP) (BE)
Muy satisfecho 37 o més 41 o mas 24 0 mas 20 0 mas 117 o mas
Satisfecho 33-36 35-40 21-23 16 - 19 103 -116
Promedio 28 - 32 27-34 18 -20 11-15 89 — 102
Insatisfecho 24-32 20-26 12-17 8-10 75— 88
Muy insatisfecho 23 0 menos 19 o0 menos 11 o menos 7 0 menos 74 0 menos

La distribucion de los items se presenta de la siguiente forma:

Significacion Tarea.

Condiciones de Trabajo.

Reconocimiento Personal y Social

Beneficios econdmicos.
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25-26-22-21-18-13-7-4

24-23-20-17-15-12-8-3-1
27-19-14-11-6
16-10-9-5-2




ftems positivos: 1,3,7,8,914,15,16,18,20,21,22,23,25,26,27
ftems negativos: 2,5,6,10,11,12,13,17,19,24

Confiabilidad y validez

En cuanto a lo que se refiere al grado de confiabilidad, se obtuvo a través
de los métodos de Alfa de Cronbach y el método de mitades con el
Coeficiente de Guttman, donde se obtuvieron puntuaciones de .84y .81,
esto confirma y avala la confiabilidad del instrumento. Por otro lado, la
validez de contenido se obtuvo a través del juicio de expertos y la
correlacion de factores se obtuvo mediante el coeficiente de Spearman,

evidenciando correlaciones positivas y significativas.

66



V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Cuadro N.° 01 Frecuencias y porcentajes del Clima Organizacional en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido DESFAVORABLE 1 2,3 2,3 2,3
MEDIO 11 25,6 25,6 27,9
FAVORABLE 10 23,3 23,3 51,2
MUY FAVORABLE 21 48,8 48,8 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0
Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral
CL-SPC

Figura N. ° 01 Frecuencias y porcentajes del Clima Organizacional en
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

25

21=48,8%

20

11=25,6%

Frecuencia

10=23,3%

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 02 Frecuencias y porcentajes de la dimension
autorrealizacion de la variable Clima Organizacional en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido DESFAVORABLE 4 9,3 9,3 9,3
MEDIO 10 23,3 23,3 32,6
FAVORABLE 9 20,9 20,9 53,5
MUY FAVORABLE 20 46,5 46,5 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC

Figura N. ° 02 Frecuencias y porcentajes de la dimensidn autorrealizacion de
la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021

20

20=46,5%

Frecuencia

10=23,3%

9=20,9%

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE
Fuente: Elaboracién propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala

Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 03 Frecuencias y porcentajes de la dimensién
involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

véalido acumulado
Valido DESFAVORABLE 1 2,3 2,3 2,3
MEDIO 12 27,9 27,9 30,2
FAVORABLE 10 23,3 23,3 53,5
MUY FAVORABLE 20 46,5 46,5 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC

Figura N. © 03 Frecuencias y porcentajes de la dimension involucramiento
laboral de la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021

20

20 =46,5%

12 =27,9%

10=23,3%

Frecuencia

=97 39
. g 1=23%

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 04 Frecuencias y porcentajes de la dimension
supervision de la variable Clima Organizacional en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7
MEDIO 9 20,9 20,9 25,6
FAVORABLE 10 23,3 23,3 48,8
MUY FAVORABLE 22 51,2 51,2 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Figura N. ° 04 Frecuencias y porcentajes de la dimensién supervision de la

variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC

Talavera, 2021

Frecuencia

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
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10=23,3%

9=20,9%

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 05 Frecuencias y porcentajes de la dimension
comunicacion de la variable Clima Organizacional en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7
MEDIO 7 16,3 16,3 20,9
FAVORABLE 12 27,9 27,9 48,8
MUY FAVORABLE 22 51,2 51,2 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC

Figura N. °© 05 Frecuencias y porcentajes de la dimension comunicacion de la
variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021

25

22=51,2%

20

12=27,9%

Frecuencia

7=16,3%

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 06 Frecuencias y porcentajes de la dimension
condiciones laborales de la variable Clima Organizacional en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7
MEDIO 8 18,6 18,6 23,3
FAVORABLE 15 34,9 34,9 58,1
MUY FAVORABLE 18 41,9 41,9 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC

Figura N. °© 06 Frecuencias y porcentajes de la dimensién condiciones
laborales de la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021

o 18=41,9%

15=34,9%

8=18,6%

Frecuencia

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 07 Frecuencias y porcentaje de la Satisfaccién Laboral en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Valido INSATISFECHO 6 14,0 14,0 14,0
PROMEDIO 9 20,9 20,9 34,9
SATISFECHO 14 32,6 32,6 67,4
MUY SATISFECHO 14 32,6 32,6 100,0
TOTAL 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Satisfacciéon
Laboral SL-SPC

Figura N. © 07 Frecuencias y porcentajes de la Satisfacciéon Laboral en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

14 =32,6% 14 = 32,6%

125

9=20,9%

100

6 =14,0%
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Frecuencia

50

25

0,0

INSATISFECHO PROMEDIO SATISFECHO MUY SATISFECHO
Fuente: Elaboracién propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala

Clima Laboral CL-SPC
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Cuadro N.° 08 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral en efectivos policiales de la Comisaria

PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho  Promedio Satisfecho Muy Total
satisfecho
NIVEL CLIMA Desfavorable Recuento 0 1 0 0 1
ORGANIZACIONAL % 0,0% 2,3% 0,0% 0,0% 2,3%
Medio Recuento 5 4 2 0 11
% 11,6% 9,3% 4,7% 0,0% 25,6%
Favorable Recuento 1 2 4 3 10
% 2,3% 4,7% 9,3% 7,0% 23,3%
Muy favorable Recuento 0 2 8 11 21
% 0,0% 4,7% 18,6% 25,6% 48,8%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPCy
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Figura N. ° 08 Frecuencias cruzadas entre el Clima Laboral y la Satisfaccion

Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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DESFAVORABLE

FAVORABLE
NIVEL CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL
SATISFACCION
LABORAL

E INSATISFECHD

M PROMEDIC

W SATISFECHOD

B MUY SATISFECHD

Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Cuadro N.° 09 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimension
autorrealizacion de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho  Promedio Satisfecho Muy Total
satisfecho
D1 AUTORREALIZACION Desfavorable Recuento 2 1 1 0 4
% 4,7% 2,3% 2,3% 0,0% 9,3%
Medio Recuento 2 5 2 1 10
% 4,7% 11,6% 4,7% 2,3% 23,3%
Favorable Recuento 2 1 4 2 9
% 4,7% 2,3% 9,3% 4,7% 20,9%
Muy Recuento 0 2 7 11 21
favorable % 0,0% 4,7% 16,3% 25,6% 46,5%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Figura N.°09 Frecuencias cruzadas entre la dimension autorrealizacion de la
variable Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Cuadro N.° 10 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensién
involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho Promedio  Satisfecho  Muy satisfecho  Total

D2 INVOLUCRAMIENTO Desfavorable Recuento 0 1 0 0 1
LABORAL % 0,0% 2,3% 0,0% 0,0% 9,3%
Medio Recuento 5 5 2 0 12
% 11,6% 11,6% 4,7% 0,0% 27,9%
Favorable Recuento 1 1 2 6 10
% 2,3% 2,3% 4,7% 14,0% 23,3%
Muy Recuento 0 2 10 8 20
favorable % 0,0% 4,7% 23,3% 18,6% 46,5%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y
Escala de Satisfacciéon Laboral SL-SPC

Figura N. © 10 Frecuencias cruzadas entre la dimensién involucramiento
laboral de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Cuadro N.° 11 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimension
supervision de la variable Clima Organizacional y la Satisfacciéon Laboral en
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy Total
satisfecho
D3 Desfavorable Recuento 1 1 0 0 2
SUPERVISION % 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7%
Medio Recuento 4 3 1 1 9
% 9,3% 7,0% 2,3% 2,3% 20,9%
Favorable Recuento 1 2 5 2 10
% 2,3% 4,7% 11,6% 4,7% 23,3%
Muy Recuento 0 3 8 11 22
favorable % 0,0% 7,0% 18,6% 25,6% 51,2%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y
Escala de Satisfacciéon Laboral SL-SPC

Figura N. © 11 Frecuencias cruzadas entre la dimension supervision de la
variable Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en efectivos
policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Cuadro N.° 12 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimension
comunicacion de lavariable Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy Total
satisfecho
D4 Desfavorable  Recuento 1 1 0 0 2
COMUNICACION % 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7%
Medio Recuento 3 2 2 0 7
% 7,0% 4,7% 4,7% 0,0% 16,3%
Favorable Recuento 2 3 3 4 12
% 4,7% 7,0% 7,0% 9,3% 27,9%
Muy Recuento 0 3 9 10 22
favorable % 0,0% 7,0% 20,9% 23,3% 51,2%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-
SPC y Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC

Figura N. °© 12 Frecuencias cruzadas entre la dimensién comunicacién de la
variable Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Cuadro N.° 13 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimension
condiciones laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy Total
satisfecho
D4 CONDICIONES Desfavorable Recuento 1 1 0 0 2
LABORALES % 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7%
Medio Recuento 3 3 2 0 8
% 7,0% 7,0% 4,7% 0,0% 18,6%
Favorable Recuento 2 3 6 4 15
% 4,7% 7,0% 14,0% 9,3% 34,9%
Muy Recuento 0 2 6 10 18
favorable % 0,0% 4,7% 14,0% 23,3% 41,9%
Total Recuento 6 9 14 14 43
% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0%

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y
Escala de Satisfacciéon Laboral SL-SPC

Figura N. ° 13 Frecuencias cruzadas entre la dimension condiciones
laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021
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Fuente: Elaboracion propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala
Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC
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5.2.

Interpretacion de los Resultados

Seguidamente, se hace una descripcion de los resultados utilizando la
estadistica descriptiva, estos resultados se obtuvieron posteriormente a
la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos de la poblacion
en estudio efectivos policiales de la comisaria de Talavera, 2021.

1. En el cuadro N. °01 y la figura N.°01 con respecto a la variable clima
organizacional se observa que el 2,3% , que representa a 1 efectivo
policial, percibe un nivel de clima organizacional desfavorable, por
otro lado, el 25,6%, que representa a 11 efectivos policiales, perciben
un nivel de clima organizacional medio, seguidamente, el 23,3%, que
representa a un total de 10 efectivos policiales perciben un nivel de
clima organizacional favorable, finalmente observamos que el 48,8%
es decir, 21 efectivos policiales perciben un nivel de clima
organizacional muy favorable.

2. En el cuadro N. °02 y la figura N.°02 con respecto a la dimension
autorrealizacion de la variable clima organizacional se observa que el
9,3% , que representa a 4 efectivos policiales, perciben un nivel de
autorrealizacion desfavorable, por otro lado, el 23,3%, que representa
a 10 efectivos policiales, perciben un nivel de autorrealizacion medio,
seguidamente, el 20,9%, que representa a un total de 9 efectivos
policiales perciben un nivel de autorrealizacion favorable, finalmente
observamos que el 46,5% es decir, 20 efectivos policiales perciben
un nivel de autorrealizacion muy favorable.

3. En el cuadro N. °03 y la figura N.°03 con respecto a la dimensién
involucramiento laboral de la variable clima organizacional se observa
que el 2,3% , que representa a 1 efectivo policial, percibe un nivel de
involucramiento laboral desfavorable, por otro lado, el 27,9%, que
representa a 12 efectivos policiales, perciben un nivel de
involucramiento laboral medio, seguidamente, el 23,3%, que
representa a un total de 10 efectivos policiales perciben un nivel de

autorrealizacion favorable, finalmente observamos que el 46,5% es
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decir, 20 efectivos policiales perciben un nivel de condiciones
laborales muy favorable.

En el cuadro N. °04 y la figura N.°04 con respecto a la dimension
supervision de la variable clima organizacional se observa que el
4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel de
supervision desfavorable, por otro lado, el 20,9%, que representa a 9
efectivos policiales, perciben un nivel de supervision medio,
seguidamente, el 23,3%, que representa a un total de 10 efectivos
policiales perciben un nivel de supervision favorable, finalmente
observamos que el 51,2% es decir, 22 efectivos policiales perciben
un nivel de supervision muy favorable.

En el cuadro N. °05 y la figura N.°05 con respecto a la dimension
comunicacién de la variable clima organizacional se observa que el
4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel de
comunicacién desfavorable, por otro lado, el 16,3%, que representa a
7 efectivos policiales, perciben un nivel de comunicacion medio,
seguidamente, el 27,9%, que representa a un total de 12 efectivos
policiales perciben un nivel de comunicacion favorable, finalmente
observamos que el 51,2% es decir, 22 efectivos policiales perciben
un nivel de comunicacion muy favorable.

En el cuadro N. °06 y la figura N.°06 con respecto a la dimension
condiciones laborales de la variable clima organizacional se observa
que el 4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel
de condiciones laborales desfavorable, por otro lado, el 18,6%, que
representa a 8 efectivos policiales, perciben un nivel de condiciones
laborales medio, seguidamente, el 34,9%, que representa a un total
de 15 efectivos policiales perciben un nivel de condiciones laborales
favorable, finalmente observamos que el 41,9% es decir, 18 efectivos
policiales perciben un nivel de condiciones laborales muy favorable.
En el cuadro N. °07 y la figura N.°07 con respecto a la variable
satisfaccion laboral se observa que el 14,0% , que representa a 6
efectivos policiales, perciben un nivel de satisfaccién laboral

insatisfecho, por otro lado, el 20,9%, que representa a 9 efectivos
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policiales, perciben un nivel de satisfaccion laboral promedio,
seguidamente, el 32,6%, que representa a un total de 14 efectivos
policiales perciben un nivel de satisfaccion laboral favorable,
finalmente observamos que el otros 14 efectivos policiales es decir
nuevamente el 32,6% perciben un nivel de satisfaccion laboral muy
satisfecho.

En el cuadro N. °08 y la figura N.°8 de las tablas cruzadas, se observa
con un nivel de clima organizacional desfavorable y un nivel de
satisfaccion laboral promedio al 2,3% de los efectivos policiales, por
otro lado, con un nivel de clima organizacional medio y un nivel de
satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 11,6% de efectivos
policiales, seguidamente se puede observar al 9,3% de los efectivos
policiales con un nivel de clima laboral medio y un nivel de satisfaccion
laboral promedio, continuando con la descripcion se puede ver que el
4,7% de los efectivos policiales presentan un nivel de clima
organizacional medio y un nivel de satisfaccion laboral satisfecho,
posteriormente se contempla que el 2,3% de los efectivos policiales
presentan un nivel de clima organizacional favorable y un nivel de
satisfaccion laboral insatisfecho, también se puede observar que el
4,7% de efectivos policiales presentan un nivel de clima
organizacional favorable y un nivel de satisfaccion laboral promedio,
en cuanto a un nivel de clima organizacional favorable y un nivel de
satisfaccion laboral satisfecho se observa al 9,3% de efectivos
policiales, con respecto a un nivel de clima organizacional favorable y
un nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho se contempla al 7,0%
de efectivos policiales, en lo concerniente a un nivel de clima
organizacional muy favorable y un nivel de satisfaccién laboral
promedio se observa al 4,7% de efectivos policiales, en el nivel de
clima organizacional muy satisfecho y el nivel de satisfaccién laboral
satisfecho se contempla al 18,6% de efectivos policiales, para finalizar
en el nivel de clima organizacional muy favorable y nivel de
satisfaccion laboral muy satisfecho se observa al 25,6% de efectivos

policiales.

82



9. En el cuadro N. °09 y la figura N.°9 con respecto a un nivel de
autorrealizacion desfavorable y un nivel de satisfaccién laboral
insatisfecho se observa al 4,7% de efectivos policiales, por otro lado
en un nivel de autorrealizacion desfavorable y un nivel de satisfaccion
laboral promedio se observa al 2,3% de efectivos policiales, de igual
forma se contempla el 2,3% de efectivos policiales con un nivel de
autorrealizacion desfavorable y un nivel de satisfaccion laboral
satisfecho, en lo que concierne a un nivel medio de autorrealizacion y
un nivel de satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 4,7% de
efectivos policiales, en el nivel de autorrealizacion medio y el nivel de
satisfaccion laboral promedio se contempla al 11,6% de efectivos
policiales, seguidamente encontramos en el nivel de autorrealizacion
medio y el nivel de satisfaccion laboral satisfecho se observa al 4,7%
de efectivos policiales, en la misma linea en el nivel de
autorrealizacion medio y el nivel de satisfaccion laboral muy
satisfecho hay solo el 2,3% de efectivos policiales, mientras tanto en
el nivel de autorrealizacion favorable y el nivel de satisfaccion laboral
insatisfecho se puede observar al 4,7% de efectivos policiales, en
cambio en el nivel de autorrealizacion favorable y el nivel de
satisfaccion laboral promedio se observa al 2,3% de efectivos
policiales, en lo referente al nivel de autorrealizacion favorable y el
nivel de satisfaccion laboral satisfecho se observa al 9,3% de
efectivos policiales, también en el nivel de autorrealizacion favorable
y el nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho se observa al 4,7%
de efectivos policiales, en cuanto al nivel de autorrealizacion muy
favorable y el nivel de satisfaccion promedio se observa al 4,7% de
efectivos policiales, mientras tanto en lo que concierne al nivel de
autorrealizacion muy favorable y el nivel de satisfaccion laboral
satisfecho se contempla al 16,3% de efectivos policiales, para finalizar
en el nivel de autorrealizacion muy favorable y el nivel de satisfaccion

laboral muy satisfecho se ubican el 25,6% de efectivos policiales.
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10.

11.

En el cuadro N. °10 y la figura N.°10 con respecto a un nivel de
involucramiento laboral desfavorable y un nivel de satisfaccion laboral
promedio se observa al 2,3% de efectivos policiales, en lo que
concierne a un nivel de involucramiento laboral medio y un nivel de
satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 11,6% de efectivos
policiales, en el nivel de involucramiento laboral medio y el nivel de
satisfaccion laboral promedio se contempla también al 11,6% de
efectivos policiales, seguidamente encontramos en el nivel de
involucramiento laboral medio y el nivel de satisfaccién laboral
satisfecho se observa al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto
en el nivel de involucramiento laboral favorable y el nivel de
satisfaccion laboral insatisfecho se puede observar al 2,3 de efectivos
policiales, también en el nivel de involucramiento laboral favorable y
el nivel de satisfaccion laboral promedio se observa al 2,3% de
efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de involucramiento
laboral favorable y el nivel de satisfaccion satisfecho se ubican el
4,7% de efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de
involucramiento laboral favorable y el nivel de satisfaccion laboral muy
satisfecho se observa al 14,0% de efectivos policiales, mientras tanto
en lo que concierne al nivel de involucramiento laboral muy favorable
y el nivel de satisfaccion laboral promedio se contempla al 4,7 de
efectivos policiales, en la misma linea en el nivel de involucramiento
laboral muy favorable y el nivel de satisfaccion laboral satisfecho se
contempla al 23,3% de efectivos policiales, para finalizar en el nivel
de involucramiento laboral muy favorable y el nivel de satisfaccion
laboral muy satisfecho se ubican el 18,6% de efectivos policiales.

En el cuadro N. °11 y la figura N.°11 con respecto a un nivel de
supervision desfavorable y un nivel de satisfaccion laboral
insatisfecho se observa al 2,3% de efectivos policiales, por otro lado
en un nivel de supervision desfavorable y un nivel de satisfaccion
laboral promedio se observa también al 2,3% de efectivos policiales,
en lo que concierne a un nivel de supervisibn medio y un nivel de

satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 9,3% de efectivos
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policiales, en el nivel de supervision medio y el nivel de satisfaccion
laboral promedio se contempla al 7,0% de efectivos policiales,
seguidamente encontramos en el nivel de supervision medio y el nivel
de satisfaccion laboral satisfecho se observa al 2,3% de efectivos
policiales, de la misma forma en el nivel de supervision medio y el
nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho se ubica el 2,3% de
efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de supervision favorable
y el nivel de satisfaccion laboral insatisfecho se puede observar al
2,3% de efectivos policiales, también en el nivel de supervision
favorable y el nivel de satisfaccion laboral promedio se observa al
4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de supervision
favorable y el nivel de satisfaccidon satisfecho se ubican el 11,6% de
efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de supervisién
favorable y el nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho se observa
al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en lo que concierne al
nivel de supervision muy favorable y el nivel de satisfaccion laboral
promedio se contempla al 7,0% de efectivos policiales, en la misma
linea en el nivel de supervision muy favorable y el nivel de satisfaccién
laboral satisfecho se contempla al 18,6% de efectivos policiales, para
finalizar en el nivel de supervision muy favorable y el nivel de
satisfaccion laboral muy satisfecho se ubican el 25,6% de efectivos
policiales.

12.En el cuadro N. °012 y la figura N.°12 con respecto a un nivel de
comunicacién desfavorable y un nivel de satisfaccion laboral
insatisfecho se observa al 2,3 de efectivos policiales, por otro lado en
un nivel de comunicacion desfavorable y un nivel de satisfaccién
laboral promedio se observa igualmente al 2,3% de efectivos
policiales, en lo que concierne a un nivel de comunicacion medio y un
nivel de satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 7,0% de
efectivos policiales, en el nivel de comunicacion medio y el nivel de
satisfaccion laboral promedio se contempla al 4,7% de efectivos
policiales, seguidamente encontramos en el nivel de comunicacion

medio y el nivel de satisfaccion laboral satisfecho se observa también
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13.

al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de
comunicacién favorable y el nivel de satisfaccion laboral insatisfecho
se puede observar al 4,7% de efectivos policiales, también en el nivel
de comunicacién favorable y el nivel de satisfaccion laboral promedio
se observa al 7,0% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel
de comunicacion favorable y el nivel de satisfaccion satisfecho se
ubican igualmente el 7% de efectivos policiales, en lo que hace
referencia al nivel de comunicacion favorable y el nivel de satisfaccion
laboral muy satisfecho se observa al 9,3% de los efectivos policiales,
mientras tanto en lo que concierne al nivel de comunicacion muy
favorable y el nivel de satisfaccion laboral promedio se contempla al
7,0% de efectivos policiales, en la misma linea en el nivel de
comunicacién muy favorable y el nivel de satisfaccion laboral
satisfecho se contempla al 20,9% de los efectivos policiales, para
finalizar en el nivel de comunicacion muy favorable y el nivel de
satisfaccion laboral muy satisfecho se ubican el 23,3% de los
efectivos policiales.

En el cuadro N. °13 y la figura N.°13 con respecto a un nivel de
condiciones laborales desfavorable y un nivel de satisfaccién laboral
insatisfecho se observa al 2,3% de efectivos policiales, en lo que
concierne a un nivel de condiciones laborales desfavorable y un nivel
de satisfaccion laboral promedio se observa igualmente al 2,3% de
los efectivos policiales, en el nivel de condiciones laborales medio y
el nivel de satisfaccion laboral insatisfecho se contempla al 7,0% de
efectivos policiales, seguidamente encontramos en el nivel de
condiciones laborales medio y el nivel de satisfaccion laboral
promedio donde se observa de nuevo al 7,0% de efectivos policiales,
mientras tanto en el nivel de condiciones laborales medio y el nivel de
satisfaccion laboral satisfecho se puede observar al 4,7% de efectivos
policiales, también en el nivel de condiciones laboral favorable y el
nivel de satisfaccion laboral insatisfecho se observa al 4,7% de
efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de condiciones

laborales favorable y el nivel de satisfaccion promedio se ubican el
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7,0% de los efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de
condiciones labores favorable y el nivel de satisfaccion laboral
satisfecho se observa al 14,0% de efectivos policiales, mientras tanto
en lo que concierne al nivel de condiciones laborales favorable y el
nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho se contempla al 9,3% de
efectivos policiales, en la misma linea en el nivel de condiciones
laborales muy favorable y el nivel de satisfaccion laboral promedio se
contempla al 4,7% de efectivos policiales, posteriormente en el nivel
de condiciones laborales muy favorable y el nivel de satisfaccion
laboral satisfecho se ubican el 14,0% de efectivos policiales, para
finalizar en el nivel de condiciones laborales muy favorable y el nivel
de satisfaccion laboral muy satisfecho se ubican el 23,3% de efectivos

policiales.

Cuadro N.° 14 Prueba de Shapiro- Wilk para el Clima
organizacional y la Satisfaccion laboral en efectivos policiales
de la Comisaria PNP Talavera, 2021

ESTADISTICO GL SIG.

CLIMA ORGANIZACIONAL 921 43 006
D1AUTORREALIZACION ,898 43 001
D2INVOLUCRAMIENTO LABORAL 911 43,003
D3SUPERVISION ,905 43 002
D4COMUNICACION 911 43 003
D5CONDICIONES LABORALES ,928 43,010
SATISFACCION LABORAL ,968 43 276

Fuente: Base de datos IBM SPPSS STATISTICS 26

En el cuadro N.° 14 se observa la prueba de Shapiro Wilk, la cual se
utiliza cuando la muestra es inferior a 50, esta prueba estadistica nos
permite conocer si se usara una prueba paramétrica o no paramétrica
segun el valor p o la significancia. Si el valor p o significancia tiene un
valor inferior al 0,05 se considera que la distribucion no es normal y por

lo tanto se usa una prueba no paramétrica, por otro lado, si el valor p o
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significancia es mayor al 0,05 se considera que la distribucion es normal
y por ende se encuentra dentro de los parametros, por lo que se utilizaria
una prueba paramétrica. En este caso vemos que hay valores mayores
al 0,05 y menores al 0,05 por lo que se considera una distribucién que no
es normal y por ende se utilizara una prueba no paramétrica, en este

caso el Rho de Spearman

Contrastacion de Hipoétesis

Hipotesis General:

Hipotesis alterna (Ha): Existe correlacion entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis nula (HO): No Existe correlacion entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021.

Cuadro N.° 15 Prueba de correlacion Rho Spearman entre la
variable Clima organizacional y la variable Satisfaccion laboral en

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

NIVEL DE CLIMA NIVEL DE
ORGANIZACIONAL  SATISFACCION

LABORAL
Rho de NIVEL DE CLIMA Coeficiente de 1,000 ,647**
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL SATISFACCION  Coeficiente de ,647** 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Interpretacion:

En el cuadro N.° 15 se puede observar segun los resultados del
coeficiente de relacidon Rho de Spearman rs= 0,647 entre las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral en los efectivos policiales de
la Comisaria PNP Talavera 2021 de caracter positivo y con un nivel de
correlacion bueno. Esto significa que a mayor nivel de clima

organizacional también existira mayor nivel de satisfaccion laboral.

Por otro lado, en relaciéon al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia teérica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en efectivos policiales

de la comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis Especifica 1:

Hipodtesis alterna (Ha): Existe correlacion entre la dimensién autorrealizacion de
la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipodtesis nula (HO): No existe correlacion entre la dimensién autorrealizacion de

la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.
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Cuadro N.° 16 Prueba de correlacibn Rho Spearman entre la
dimension autorrealizacion de la variable Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021

D1 NIVEL DE
AUTORREALIZACION SATISFACCION
LABORAL
Rho de D1 Coeficiente 1,000 ,598**
Spearman AUTORREALIZACION de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL SATISFACCION Coeficiente ,598** 1,000
LABORAL de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Interpretacion:

En el cuadro N.° 16 se puede observar segun los resultados del
coeficiente de relacion Rho de Spearman rs= 0,598 entre la dimension
autorrealizacion de la variable clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de
caracter positivo y con un nivel de correlacidn moderado. Esto significa
gue a mayor nivel de autorrealizacion también existira mayor nivel de

satisfaccion laboral.

Por otro lado, en relaciéon al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia teédrica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre la dimensién autorrealizacion de la variable clima organizacional y
la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021.
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Hipotesis especifica 2:

Hipotesis alterna (Ha): Existe correlacion entre la dimension involucramiento

laboral de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis nula (HO): No existe correlacion entre la dimension involucramiento

laboral de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Cuadro N.° 17 Prueba de correlaciéon Rho Spearman entre la dimension

involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional y la

Satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP

Talavera, 2021

D2 NIVEL DE
INVOLUCRAMIENTO SATISFACCION
LABORAL LABORAL
Rho de D2 INVOLUCRAMIENTO Coeficiente 1,000 ,557**
Spearman LABORAL de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL SATISFACCION Coeficiente ,557** 1,000

LABORAL de correlacion
Sig. (bilateral)
N

,000
43

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral

43

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral
CL-SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Interpretacion:

En el cuadro N.° 17 se puede observar segun los resultados del

coeficiente de relacion Rho de Spearman rs= 0,557 entre la dimension

involucramiento laboral de la variable clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP

Talavera 2021 de caracter positivo y con un nivel de correlacion

moderado. Esto significa que a mayor nivel de involucramiento laboral

también existird mayor nivel de satisfaccion laboral.
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Hipotesis

Hipotesis
variable cl

Comisaria

Hipotesis
variable cl

Comisaria

Por otro lado, en relaciéon al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia tedrica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre la dimension involucramiento laboral de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

especifica 3:

alterna (Ha): Existe correlacion entre la dimension supervision de la
ima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
PNP Talavera, 2021.

nula (HO): No existe correlacion entre la dimension supervision de la
ima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
PNP Talavera, 2021.

Cuadro N.° 18 Prueba de correlacion Rho Spearman entre la

dimensién supervision de la variable Clima Organizacional y la

Satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021

D3 SUPERVISION NIVEL DE
SATISFACCION

LABORAL
Rho de D3 SUPERVISION Coeficiente de 1,000 ,583**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL Coeficiente de ,583** 1,000
SATISFACCION correlacion
LABORAL
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima

Laboral CL-SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
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Interpretacion:

En el cuadro N.° 18 se puede observar segun los resultados del
coeficiente de relacion Rho de Spearman rs= 0,583 entre la dimension
supervision de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de caracter
positivo y con un nivel de correlacion moderado. Esto significa que a
mayor nivel de supervision también existira mayor nivel de satisfaccion

laboral.

Por otro lado, en relaciéon al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia teérica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre la dimensién supervision de la variable clima organizacional y la
satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera,
2021.

Hipotesis especifica 4:

Hipodtesis alterna (Ha): Existe correlacion entre la dimensién comunicacion de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis nula (HO): No existe correlacidon entre la dimensién comunicacion de la

variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.
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Cuadro N.° 19 Prueba de correlacion Rho Spearman entre la
dimension comunicacién de la variable Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera, 2021

D4 NIVEL DE SATISFACCION
COMUNICACION LABORAL
Rho de D4 Coeficiente 1,000 ,536**
Spearman COMUNICACION de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL Coeficiente ,536** 1,000
SATISFACCION de
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima
Laboral CL-SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Interpretacion

En el cuadro N.° 19 se puede observar segun los resultados del
coeficiente de relacion Rho de Spearman rs= 0,536 entre la dimensién
comunicacion de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de caracter
positivo y con un nivel de correlacion moderado. Esto significa que a
mayor nivel de comunicacion también existird mayor nivel de satisfaccion

laboral.

Por otro lado, en relacion al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia tedrica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre la dimension comunicacion de la variable clima organizacional y la
satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera,

2021.
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Hipodtesis especifica 5:

Hipotesis alterna (Ha): Existe correlacion entre la dimension condiciones laborales
de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales

de la Comisaria PNP Talavera, 2021.

Hipotesis nula (HO): No Existe correlacion entre la dimension condiciones
laborales de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Cuadro N.° 20 Prueba de correlacion Rho Spearman entre la dimension
condiciones laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfaccion

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

D5 CONDICIONES NIVEL DE
LABORALES SATISFACCION
LABORAL
Rho de D5 CONDICIONES Coeficiente de 1,000 ,600**
Spearman LABORALES correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
NIVEL SATISFACCION Coeficiente de ,600** 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral
Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-
SPC y Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Interpretacion

En el cuadro N.° 20 se puede observar segun los resultados del
coeficiente de relacion Rho de Spearman rs= 0,600 entre la dimension
condiciones laborales de la variable clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de
caracter positivo y con un nivel de correlacién bueno. Esto significa que
a mayor nivel de condiciones laborales también existird mayor nivel de

satisfaccion laboral.
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Por otro lado, en relaciéon al valor de significancia observado del
coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor
de la significancia tedrica la cual es 0,05, nos indica la existencia de
relacion significativa, por este motivo se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, lo que quiere decir que existe correlacion
entre la dimension condiciones laborales de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera, 2021.
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6.1.

VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis descriptivo de los Resultados

La presente investigacion en relacion a la variable 1, denominada clima
organizacional present6 que el 2,3%, percibe un nivel de clima
organizacional desfavorable, por otro lado, el 25,6%, perciben un nivel de
clima organizacional medio, seguidamente, el 23,3%, perciben un nivel
de clima organizacional favorable, finalmente observamos que el 48,8%

perciben un nivel de clima organizacional muy favorable.

Esto evidencia que, a pesar de ser una profesion con directrices
verticales, debido a la formacion castrense recibida, respetan y asumen
las ordenes de sus superiores con asertividad, no afectando el clima
organizacional, asimismo, dentro del entorno laboral existe una buena
relacion entre los policias y sus jefes y por el tiempo que trabajan en las
areas correspondientes, tienen un manejo efectivo de la misma lo que les

permite desarrollarse correctamente dentro de su ambito laboral.

En lo que concierne a la variable 2, la cual se denomina satisfaccion
laboral se observa que el 14,0% percibe un nivel de satisfaccion laboral
insatisfecho, por otro lado, el 20,9% percibe un nivel de satisfaccion
laboral promedio, seguidamente, el 32,6% percibe un nivel de
satisfaccion laboral favorable, finalmente observamos que de nuevo el

32,6% percibe un nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho.

Esto evidencia que a pesar de ser una profesién en la cual se esta
sometido al trabajo bajo presion, lo cual puede generar niveles elevados
de ansiedad y estrés, existen diversos factores como son: las relaciones
interpersonales entre los efectivos policiales, los salarios o
remuneraciones que son percibidos como adecuados, los ascensos y el
reconocimiento a la labor realizada, hacen que la satisfacciéon laboral

crezca y se estimule un mayor desempefio en el &mbito laboral.
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6.2.

Comparacion de los resultados con el marco teorico

Con respecto a los resultados se puede inferir que existe una relacion
significativa de nivel bueno entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera,2021, debido
a la obtencién de un coeficiente de correlacion Rho de Spearman rs=
647, que a su vez indica que a mayor nivel de clima organizacional

existira un mayor nivel de satisfaccion laboral.

Por otro lado, refiriéndonos a los resultados descriptivos encontramos
que el 48,8% de los efectivos policiales perciben un nivel de clima
organizacional muy favorable, mientras que el 32,6% de los efectivos
policiales perciben un nivel de satisfaccion laboral muy satisfecho, siendo

estos los resultados mas resaltantes.

Estos resultados se asemejan con otras investigaciones que se han
llevado a cabo con anterioridad como puede ser la de Gomero, J. (2019)
quien realizé una investigacion que denomind “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad de
Barranca 2019”, utilizando los instrumentos “Escala del Clima Laboral CL
— SPC” y la “Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC” de Palma (1999),
los mismos que se utilizaron en la presente investigacion, obteniendo
como resultados mas resaltantes que el 65.4 % opinan presentar un
ambiente laboral oportuno y el 73.1 % se ubicaron en el nivel alto de
satisfaccion en su trabajo, concluyendo de esta forma que, si existe

relacion significativa en un nivel medio entre ambas variables.

Esto evidencia que los administrativos de esta institucion respetan y
asumen las ordenes de sus superiores con asertividad, mantienen una
comunicacion efectiva y asertiva, no afectando el clima organizacional,
asimismo, dentro del entorno laboral existe una buena interrelacion entre
los trabajadores administrativos y los demas colaboradores, ademas,

debido al tiempo que laboran en las areas correspondientes, tienen un
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manejo efectivo, lo que les permite desarrollarse correctamente dentro
de su ambito laboral, lo que finalmente repercutird en una buena

satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

Lo que se sefiala con anterioridad tiene relacion directa con lo sustentado
por Palma (1990) quien menciona que la satisfaccion laboral esta
relacionada con aspectos como la realizacion personal, trabajo de
equipo, supervision y situaciones laborales que hagan mas simple su

tarea, los cuales forman parte de la variable clima organizacional.

En contraposicion encontramos una investigacion llevada a cabo por
Lizcano, N., & Barrios, K. (2018) quienes realizaron una investigacion en
Colombia que denominaron “Correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en tres empresas de calzado de Piedecuesta,
Santander”, donde a diferencia de nuestra investigacion donde existe una
correlacion significativa buena, encontraron una correlacion Rho de
Spearman de 0,386 con una significancia de 0,01 (2 colas) lo que
evidencia que existe una confiabilidad del 99% y una probabilidad de
error del 1%, concluyendo que efectivamente se halla relacion positiva

débil entre ambas variables.

Lo que evidencia que al tratarse de un trabajo fisico mecanico, estos se
encuentran sometidos a mas agotamiento, por otro lado, al tratarse de
una empresa de calzado tienen una alta demanda y por ende el trabajo
es mas arduo, impidiendo que los colaboradores se interrelacionen entre
siy le den mas importancia a la produccion que a formar lazos amicales,
sin embargo a pesar de ser un trabajo arduo y fisico los colaboradores
encuentran satisfaccion laboral ya que reciben incentivos que van acorde
a su labor realizada, por lo que la satisfaccion laboral y el clima

organizacional se relacionan de forma débil.

Otra diferencia la encontramos en la investigacion que llevo a cabo

Calderén, N. (2017) la que denomind “Clima Organizacional y
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Satisfaccion Laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de
Informacién de Sunat 2017”, encontrando como resultados existencia de
una relacion significativa alta del clima organizacional con la satisfaccion
laboral (Rho=0,978), al igual que en la presente investigacion llega a la
conclusién de que a mayor nivel de ambiente organizacional adecuado,

niveles altos de bienestar laboral en los trabajadores.

Esto evidencia que dentro de esta organizacion existen posibilidades de
autorrealizacion, existe una comunicacion asertiva, las condiciones
laborales que existen son muy favorables, asi como beneficios
econdémicos, reconocimientos por la labor realizada etc. De esta manera

la correlacidn que existe entre ambas variables es significativa y alta.

En cuanto a los demés resultados vemos que todos siguen la misma linea
encontrando siempre correlacion entre las variables clima organizacional

y satisfaccion laboral, ya se significativa alta, media o baja.

Estos resultados se pueden explicar a través de la tipologia de
organizacién que expone Likert (1961) donde cada uno de los sistemas
tiene un clima particular, es decir que cada uno tiene caracteristicas
distintas, con lo cual cada clima laboral u organizacional se va a

relacionar de manera distinta con la satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

A continuacion, se exponen las conclusiones finales, a las cuales se

arribaron posteriormente a la realizacion del estudio.

Primera:

Segunda:

Tercera:

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,647 y una
significancia de 0,000, lo que nos indicé la existencia de
una correlacion significativa buena de caracter positivo
entre las variables clima organizacional y satisfaccién
laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP
Talavera 2021. Concluyendo de este modo que a mayor
nivel de clima organizacional también existirdA mayor

nivel de satisfaccion laboral.

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,598 y una
significancia de 0,000, lo que nos indico la existencia de
una correlacion significativa moderada de caracter
positivo entre la dimension autorrealizacion de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera
2021. Concluyendo de este modo que a mayor nivel de
autorrealizacion también existira mayor nivel de

satisfaccion laboral.

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,557 y una
significancia de 0,000, lo que nos indicé la existencia de

una correlacion significativa moderada de caracter
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Cuarta:

Quinta:

Sexta:

positivo entre la dimensién involucramiento laboral de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera
2021. Concluyendo de este modo que a mayor nivel de
involucramiento laboral también existird mayor nivel de

satisfaccion laboral.

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,583 y una
significancia de 0,000, lo que nos indico la existencia de
una correlacion significativa moderada de caracter
positivo entre la dimensién supervision de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021.
Concluyendo de este modo que a mayor nivel de
supervision también existira mayor nivel de satisfaccion

laboral.

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,536 y una
significancia de 0,000, lo que nos indico la existencia de
una correlacion significativa moderada de caracter
positivo entre la dimensién comunicacion de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021.
Concluyendo de este modo que a mayor nivel de
comunicacion también existira mayor nivel de

satisfaccion laboral.

Segun los datos recolectados se obtuvo un coeficiente
de relacion Rho de Spearman rs= 0,600 y una
significancia de 0,000, lo que nos indicé la existencia de

una correlacion significativa buena de caracter positivo
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entre la dimension condiciones laborales de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021.
Concluyendo de este modo que a mayor nivel de
condiciones laborales también existird mayor nivel de

satisfaccion laboral.
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RECOMENDACIONES

1 Efectuar valoraciones periédicas, con las cuales puedan medir el nivel
del clima laboral u organizacional y la satisfaccion laboral en los
efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, de este modo los
resultados que se obtengan permitiran evidenciar las actitudes y
percepciones de los integrantes de la comisaria, ya que estas influiran

de manera importante en su comportamiento.

2 La Comisaria PNP Talavera deberia promocionar actividades donde
todos los integrantes de esta, desde los cargos mas bajos hasta los
cargos mas altos, con el fin u objetivo de formar vinculos entre todos
y de este modo se establezcan en el interior de la comisaria niveles

adecuados en lo referente a las interrelaciones personales.

3 Instaurar una serie de actividades con el propdsito de mejorar el clima
organizacional, tomando en cuenta las dimensiones que lo componen,
todo esto mediante incentivos y programas de motivacion, para que
de esta manera al sentir mayor satisfaccion laboral, la actitud y el

desemperio dentro de la comisaria mejoren.

4 Extender los estudios acerca del clima organizacional o laboral y la
satisfaccion laboral en lo concerniente al tiempo de trabajo, al sexo, al
tiempo de servicio y a la edad, debido a que son factores que pueden

hacer variar los resultados.
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Titulo: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021

Anexo 1: Matriz de consistencia

Responsables: Miguel Eduardo Cahuana Carrillo / Shanerin Enma Pozo Peceros

MATRIZ DE CONSISTENCIA
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EFECTIVOS POLICIALES DE LA COMISARIA PNP TALAVERA, 2021~

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICE METODOLOGIA

¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacién | Existe relacion | VARIABLE | DIMENSIONES DE ESCALA CLIMA DISENO DE INVESTIGACION
el clima organizacional y la | entre el clima | significativa entre el | Clima CLIMA LABORAL CL - No experimental.

satisfaccion laboral en los | organizacional y la | clima organizacional y | organizacional ORGANIZACIONAL | SPC

efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
20217

satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP

Talavera, 2021

satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
comisaria PNP Talavera,

2021

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

P.E.1 /Cudl eslarelacion | O.E.1 Establecer la | H.E.1 Existe correlacién
entre la dimension relacion entre la | entre la  dimension
autorrealizacion de la dimension autorrealizacion de la

variable clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
20217

autorrealizacion de la
variable clima
organizacional 'y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP

Talavera, 2021

variable clima
organizacional 'y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP

Talavera, 2021

en los efectivos
policiales de la
comisaria PNP
Talavera, 2021.

VARIABLE Il
Satisfaccion
laboral en los
efectivos
policiales de la
comisaria PNP
Talavera, 2021.

Autorrealizacién

Involucramiento

laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones

laborales
DIMENSIONES DE
SATISFACCION

LABORAL

Significacién tarea

Ninguno o nunca
Poco

Regular o algo
Mucho

Todo o siempre
ESCALA
SATISFACCION
LABORAL SL -

SPC

Nunca

TIPO DE INVESTIGACION

Aplicada

POBLACION

43 efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021.

MUESTRA

No probabilistica censal, 43 efectivos policiales de la comisaria PNP
Talavera, 2021
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P.E.2 ¢(Cudl es la relacién
entre la dimension
involucramiento laboral de
la variable clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
2021?

0O.E.2 Determinar la
relacion entre la
dimension
involucramiento laboral
de la variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

H.E.2 Existe correlacion
entre la dimension
involucramiento laboral
de la variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

P.E.3 ¢ Cual es la relacién
entre la dimension
supervision de la variable
clima organizacional y la
satisfaccién laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
20217

O.E.3 Determinar la
relacion entre la
dimension supervision
de la variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

H.E.3 Existe correlacion
entre la dimension
supervision de la
variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

Condiciones de

trabajo

Reconocimiento

personal y/o Social

Beneficios

econémicos

Poco

Regular

Mucho

Siempre

DISENO ESPECIFICO

OoX

Donde:

M = Muestra
OX= Observacion de la variable 1
QY= Observacién de la variable 2

r = Correlacion entre dichas variables

ESTRATEGIAS

Ficha de entrada.
Escala Clima Laboral CL - SPC
Escala Satisfaccion Laboral SL - SPC

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE INFORMACION

SPSS STATISTICS 24
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P.E.4 ¢ Cudl es la relacién
entre la dimension
comunicacion de la
variable clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
2021?

0O.E.4 Establecer la
relacion entre la
dimensién comunicacion
de la variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

H.E.4 Existe correlacion
entre la dimension
comunicacién de la
variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

P.E.5 ¢ Cual es la relacién
entre la dimension
condiciones laborales de
la variable clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP Talavera,
2021?

O.E.5 Establecer la
relacion entre la
dimension condiciones
laborales de la variable
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021

H.E.5 Existe correlacion
entre la dimension
condiciones laborales de
la variable clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la
Comisaria PNP
Talavera, 2021
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos Escala Clima Laboral CL —
SPC
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos Escala Satisfaccion Laboral
SL - SPC
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Anexo 03: Informe de Turnitin al 28% de similitud

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
EFECTIVOS POLICIALES DE LA COMISARIA PNP TALAVERA, 2021

INFORME DE ORIGNALDAD

12 T8 g

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUSNTES PRIMARIAS
repos_ltono.ucv.edu.pe 7%
Fuente de Internet

repositorio.autonomadeica.edu.pe 1
Fuente de internet %

H

intellectum.unisabana.edu.co:8080 1 %

Fuente de internet

u

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4
Trabajo del estudiants %

3

www.dspace.uce.edu.ec 1
Fuente de Internet %

&

repositorio.lamolina.edu.pe 1
Fuente de Intermet %

creativecommons.org 1

Fuente de Internet %

=

Exclulr dtas Apagado Exdulr coincidenclas < 1%
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Anexo 5: Carta de presentacion y constancia de aplicacion de instrumentos de

recoleccion de datos
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Anexo 6: Consentimiento Informado
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Anexo 7: Aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos
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Anexo 8: Autorizacién de uso de instrumentos

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalmasO@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Miguel Edeardo Calhuana Carrillo - DNI

48683149

Institucién: Universidad Auténoma de Ica

Coautora: Shanerin Enma Pozo Peceros

Motivo: Tesis: "Clima Organizacional y Satisfaccidn
Laboral en efectivas policiales de la Comisaria
PNP Talavera 20217

Asesor: Mg Joel Yomil Pérez Gomez

Instrumentos autorizados:  Escala Clima Laboral CL-SPC y Escala
Satsfaccién Laboral SL-SPC

Muestra de investigacion: 43 efectivos policiales de la Comisar ia PNP
Talavera

La presente autorizacidén es para uso exclusivo del solicitante y su Co-tesista
para la investigacién en referencia. Se extiende por dnica vez para los
propasitos especificos en el andlisis de las variables mencionadas en dicho
trabajo académico usando los baremos establecidos por la autora. La solicitante
ha cumplido con los requisitos solicitados para usar ambos instrumentos (CL-
SPC y SL-SPC); y es de su conocimienta que el andlisis, calificacién e
interpretacidn de datos es de su entera responsabilidad.

Abril 30, 2021

\;),-/’

)
Sonia Patma Carille, DD

La traggreside de 108 términds ool w50 el Mstrumento inClupendo Taclltacidn 3 personas No autonzadas
@5 SURT0 3 Aacciones Ngales pemeentes.
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Talavera
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trabajo académico usando los baremos establecidos por ka autora. La solicitante
ha cumplido con los requisitos solicitados para usar ambos instrumentos (CL-
SPC y SL-SPC); vy es de su conocimiento que el andlisis, calificacién e
interpretacidn de datos es de su entera responsabilidad.

Abril 30, 2021
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Anexo 9: Capturas de pantalla IBM SPSS Statistics 26
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