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RESUMEN

En esta investigacién se muestra las repercusiones que el clima laboral afecta a la
satisfaccion del trabajador de la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del
Ministerio de Economia y Finanzas, también se mostraran las dimensiones tanto de la
variable dependiente como de la independiente utilizando encuestas formuladas por setenta

empleados de todas las edades, de ambos sexos y de cualquier régimen laboral.

La importancia para la realizacion de esta tesis se debe principalmente a que la presente
direccion tiene una gran importancia en el funcionamiento del Ministerio de Economia y

Finanzas; y a la vez este ministerio tiene una gran importancia en las politicas del estado.

Por medio de las encuestas aplicadas a setenta trabajadores de esta direccion se
evidenciara que existen problemas en las dimensiones correspondientes al clima laboral
como lo son la autonomia, la motivacién y el liderazgo, para ver la confiabilidad de los

instrumentos utilizados se aplicara el alfa de Cronbach

En la presente investigacion se visualiza la aplicacién de métodos para mostrar la
correlacion entre las dimensiones de cada variable y cada hipétesis nula es anulada y a la
vez reemplazada por la hipétesis alterna tanto como la hip6tesis general como las hipétesis

especifica.

Para dar validez a las hipoétesis alternas se usara el coeficiente de correlacién de Spearman
y de esa manera se discutira los resultados expuestos por tablas estadisticas y graficos
estadisticos; al final veremos las conclusiones que nos deja esta investigacion y también
veremos una recomendacion por cada conclusion para aportar en términos practicos este

informe de tesis.



ABSTRACT

This investigation shows the repercussions that the work environment affects to the
satisfaction of the worker of the General Directorate of Public Resources Management of the
Ministry of Economy and Finance, the dimensions of both the dependent and independent
variables will be shown using surveys formulated by seventy employees of all ages, of both
sexes and of any labor regime.

In the present investigation the application of methods to show the correlation between the
dimensions of each variable and each null hypothesis is annulled and at the same time
replaced by the alternative hypothesis as well as the general hypothesis as the specific
hypothesis is visualized.

The importance for the realization of this thesis is mainly due to the fact that the present
direction is of great importance in the functioning of the Ministry of Economy and Finance;

and at the same time this ministry has a great importance in the policies of the state.



INTRODUCCION
El clima laboral es el medio donde los trabajadores de una organizacion realizan sus
actividades diarias de manera recurrente, este tiene como fin el desarrollo de dichas
actividades y contribuir en gran medida a un mejor desenvolvimiento de los empleados
dentro de la empresa. El clima laboral para Borda es importante debido a la influencia que
ejerce sobre las actitudes, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al
desempefio de la organizacion, debido a su afinidad con la satisfaccion laboral, pues es, la
experimentacion que tiene el trabajador con relacién a las condiciones de trabajo y el
sentirse transcendental dentro de la misma. En la Direccién General de Gestién de
Recursos Publicos del MEF, el personal administrativo considera dimensiones como
autonomia, cooperacion, reconocimiento, organizacion, innovacién, transparencia,
motivacion y el liderazgo, importantes para el fortalecimiento del clima laboral, asi como, el
trabajo estimulante, remuneracioén, condiciones laborales y comparieros que respaldan,
como aspectos a tomar en cuenta para el logro de la satisfaccién, dentro del organismo del
poder ejecutivo.
El objetivo que persigue la presente investigacion, es determinar la relacidon que existe entre
el clima y la satisfaccion laboral en la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos
del MEF, Lima 2019, para el desarrollo de este estudio se emplearan escalas y el analisis
de documento, buscando aplicar las escalas a 70 administrativos de dicha area. Esta
investigacion es necesaria debido a que permitira corroborar o no, la relaciéon entre las
variables, con el fin de generar recomendaciones al area de recursos publicos del Ministerio
de Economia y Finanzas, tomando en cuenta dichas recomendaciones para mejorar la
satisfaccion y su desempenio.
En el planteamiento del problema, se realizé la determinacion del problema, la cual nos
permitira conocer la situacion real en la que se encuentra la Direccion General de Gestiéon
de Recursos Publicos del MEF; asi mismo la formulacién del problema general y
especificos, los objetivos, la justificacion y las limitantes del trabajo de investigacion.

En el marco teérico se considera lo siguiente: antecedentes del estudio, bases tedricas y



definicion de términos basicos.

En la parte de hipétesis y variables, se desarrolla las hipétesis (generales y especificas) y
Operacionalizacion de las variables.

El disefio metodoldgico, contempla el disefio, metodologia, el tipo y disefio de
investigacion; se determind la poblacion y muestra, se menciona las técnicas e instrumentos
gue se emplearon y el analisis y procesamiento de datos.

Esta investigacion incluye anexos que soportan el detalle de las actividades relacionadas

con el levantamiento de las observaciones.



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica
En la actualidad, las organizaciones en el Per( han comprendido el valor que tiene la
promocion de actividades de integracion dentro de sus instalaciones, dichas actividades,
buscan mejorar aspectos motivacionales en los empleados como lo menciona , actitudes
poco profesionales y negativas en la empresa u organizacion, la disminucion de la rotacion
en los puestos de trabajo, la impuntualidad y el ausentismo por parte de los empleados,
errores constantes dentro de las actividades que realizan como parte de su jornada laboral,
asi como las rapidas renuncias que puedan darse después de la induccion dada como parte

del ingreso a la empresa.

Segun informacién otorgada por medios periodisticos nacionales, el 86% de trabajadores
renunciaria por un mal clima laboral, tal como menciona Redaccion Pert 21 (2018) “Todo
trabajador espera encontrar un buen clima laboral para poder desempefiar sus funciones. El
86% de peruanos asegurd que estaria dispuesto a renunciar a su actual trabajo ante un mal
entorno laboral” (parr. 1), esta informacion estadistica nos da luces, para entender el sentir

del trabajador o administrativos desde su propia perspectiva.

Segun la pagina web del Ministerio de Economia y Finanzas (2019):
La Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de
Economia y Finanzas es el érgano de linea encargado de realizar el analisis
financiero y técnico sobre las politicas en materia de remuneraciones,
compensaciones econémicas, beneficios econdémicos y de las pensiones de
los regimenes contributivos atendidos por el Estado, que impliquen el uso de
recursos publicos, conforme a las leyes respectivas, asimismo proponer
medidas en estas materias.

El principal problema que afronta la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del

MEF, es que a sus administrativos se les observa poco contentos al iniciar la jornada
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laboral, escuchandose en la mayoria de los casos, que lo hacen porque les urge el trabajo
debido a sus necesidades de tipo econdémicas. Asimismo se les aprecia dentro de la
instalacion estatal, pausados cuando se trata de la centralizacion de la toma decisiones

rapidas y poca voluntad de trabajar coordinadamente con sus compaferos.

El clima laboral para Bordas (2016) indica que:
Se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacién. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la
organizacion y, por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través
del estudio de sus percepciones y descripciones, o0 mediante la observacion y

otras medidas objetivas.

Asimismo, otros autores que escriben sobre el clima laboral coinciden con Bordas, al
mencionar que:
Nos podemos referir como clima laboral también al medio ambiente, ya sea
fisico como humano, donde se desarrollan las diferentes tareas que requiere
un trabajo. Es importante destacar que este término incluye tanto la relacion

como los demas compafieros de trabajo como con el entorno en si donde

se desarrollan las labores. (Martinez, 2018, parr. 2)

La Direccién General de Gestién de Recursos Publicos del MEF, sintetiza en la
problematica mencionada, aspectos como el reconocimiento, motivacion, liderazgo,
cooperacion y apoyo, transparencia y equidad, autonomia, Administracion participativa,

innovacioén y organizacion y estructura, que de no tomarse en cuenta, generaria pérdida en
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el tiempo de entrega del analisis financiero y técnico, necesarios en materia de
remuneraciones, beneficios econémicos , etc., acarreando consigo reclamos y quejas de

otros organismos estatales dependientes de este.

En la investigacion titulada clima laboral y satisfaccion laboral en la Microred de Salud San
Martin de Porres 2017, se indica que el clima laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de Microred de Salud San Martin de Porres en el
afio 2017 (Vallejos, 2017, p. 94), coincidiendo con la propuesta generada en esta
investigacion, debido a que es frecuente observar sefiales de apatia, fatiga, escasa
atencion, poca tolerancia con sus comparfieros de trabajo, entre otros puntos, en la
Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, en vez de que las
evaluaciones de desempefio no sean las mas satisfactorias como lo menciona Alles,

Martha Alicia (2015). Direccion Estratégica de RRHH: Gestién por Competencias.

En las organizaciones actuales los trabajadores buscan que las actividades que realizan
sean variadas y estas le generen el reto de utilizar sus habilidades y aptitudes, las
condiciones del trabajo sean apropiadas para cumplir con las expectativas del empleador,
gue la colaboracion sea en todo nivel y se de en el momento oportuno, ya sea por parte de
los jefes o trabajadores, finalmente que las recompensas otorgadas por estos Ultimos sean

equitativas en gran medida.

De acuerdo a lo sefialado, la presente investigacion tiene por finalidad, establecer la
relacion entre el clima y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Direccion
General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019, determinando la relacion
entre la autonomia y las condiciones laborales, el reconocimiento y la remuneracion
equitativa, la cooperacion y apoyo y el trabajo mentalmente estimulante, las dimensiones de

la satisfaccion laboral y la variable clima laboral.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General
¢,De qué modo el Clima laboral se correlaciona con la satisfaccion del personal
administrativo de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima

20197

1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢De qué modo el liderazgo permite lograr labores que planteen retos mentales al
personal administrativo de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del
MEF, Lima 2019?

b. ¢De qué forma la motivacion contribuye en las recompensas equitativas del personal
administrativo de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima
20197

c. ¢En qué medida la autonomia permite  lograr una eficiente condicion de trabajo para
el personal administrativo de la Direccién General de Gestién de Recursos Publicos
del MEF, Lima 2019?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar como el Clima Laboral se correlaciona con la satisfaccion del personal

administrativo de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF Lima

2019.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de qué modo el liderazgo se correlaciona con las labores que planteen retos
mentales en la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF, Lima
2019

b. Determinar de qué forma la motivacion se correlaciona con las recompensas equitativas
del personal administrativo de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos

del MEF, Lima 2019
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c. Analizar en qué medida la autonomia se correlaciona con la eficiencia de las
condiciones apropiadas de trabajo de la Direccion General de Gestion de Recursos
Publicos del MEF, Lima 2019

1.4. Limitantes de la investigacion
1.4.1. Limitante teorica

No se encontré6 mucha informacion que permita establecer una diferenciacion entre clima

laboral y clima organizacional, debido a que existe una escasa informacion confiable y una

poca actualizacién de informacién (Investigaciones, revistas, articulos cientificos, etc.), que
contribuyan a diferenciar su significado.
1.4.2. Limitante temporal

Esta limitante se vio evidenciada en la dificil tarea de recolectar informacion desde enero del

2019 hasta agosto, debido a que el personal administrativo de esta area, realizan sus

actividades bajo mucha presién dando lugar a una falta de tiempo para llenar las encuestas

solicitadas.

1.4.3. Limitante espacial
No se ha visto ninguna limitante espacial debido a que el investigador labora en el
Ministerio de Economia y Finanzas en la Direccion General de Gestion de Recursos
Publicos ubicado en el departamento de Lima, provincia de Lima, distrito de Lima en el Jr.

Lampa N°277.
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ll.  MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. Investigaciones internacionales.
Cardona (2016) en La satisfaccion laboral y el clima laboral en el CDI San José de la
Ciudad de Manizales, realizado en la Universidad de Manizales en la Facultad de Ciencias
Sociales y Humanas, para obtener el titulo profesional del licenciamiento en Ciencias
Sociales y Humanas, tiene por finalidad identificar la satisfaccién laboral y el clima laboral,
utiliza un enfoque descriptivo a través de una contrastacion tedérica y practica con
instrumentos que fueron construidos segun la metodologia propuesta por Likert. Llegando a
la conclusion de que el clima laboral se percibe como muy satisfecho con una puntuacion
porcentual, siendo las variables capacidad profesional y trabajo en equipo las de mayor
puntuacion, y administracion del talento humano y comunicacion e integracion, las de
menor. Esta investigacion esta relacionada con la presente tesis debido a que las dos tratan

la satisfaccion laboral y el clima en las organizaciones.

Novoa, Castafieda y De JeslUs (2017) en la investigacion titulada analisis de la relacion
entre clima laboral y satisfaccion del cliente en la empresa Oltursa-Piura y Chiclayo,
realizado por la Universidad de Piura, Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales
para obtener el titulo de licenciado en economia, tiene por finalidad describir la relacién
entre clima laboral y satisfaccion laboral en los empleados ,la metodologia usada es de un
disefio no experimental, con una modalidad descriptiva-correlacional, ademas, los
instrumentos empleados en la investigacion fueron las Escalas de Likert que concluyé que
existe relacion entre las variables clima laboral y satisfaccion laboral confiable, pero no muy
fuerte al indicar la existencia de factores externos e internos que influyen al establecer dicha
relacion. En conclusion, se reconoce un alto nivel de satisfaccion por parte del personal
administrativo, motivo por el cual, muchos de ellos permanecen en la situacion aboliendo
muchas veces las fuertes falencias alli encontradas y deciden permanecer por un alto grado
de identidad. Se percibe que para los empleados existe una barrera para diligenciar una
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encuesta, y de esta forma manifestar que sobre los resultados de ejercicios anteriores
nunca se ha ejecutado nada, motivo por el cual, la credibilidad hacia el cambio es nula. Esta
investigacion se toma en consideracion en los antecedentes debido a que se analiza el
clima laboral a través de los aspectos de motivacion, liderazgo, comunicacion y satisfaccion

laboral.

Racines (2016) en su tesis Andlisis e influencia del clima laboral en el nivel de satisfaccién
laboral y propuesta de mejora para las y los servidores publicos de la defensoria del pueblo
nivel nacional, realizado por la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en la Facultad de
Psicologia para obtener el titulo de magister en la especialidad de Recursos Humanos, tiene
por finalidad determinar la influencia del clima laboral en la satisfaccion y elaborar una
propuesta de mejora para las y los servidores publicos, en esta metodologia se aplica la
investigacion de tipo correlacional y combina procesos cuantitativos y cualitativos. Se puede
concluir que el clima laboral influye en la satisfaccion laboral de las y los servidores, puesto
gue esta por demas evidente de acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos de estudio que, en un ambiente agradable donde exista comunicacién,
condiciones fisicas Optimas, reconocimiento, compromiso organizacional, liderazgo entre
otros, el trabajador(a) se sentira satisfecho; este antecedente guarda relacién con la
presente investigacion para determinar la influencia del clima laboral en la satisfaccion y
elaborar una propuesta de mejora para las y los servidores publicos de las organizaciones a
nivel nacional para lograr el incremento el desempefio laboral de los miembros y disminuir el
indice de rotacion de la institucion.

Rodriguez (2015), en la tesis titulada PROPUESTA DE MEJORA DEL

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL MINISTERIO DE
COORDINACION DE DESARROLLO SOCIAL realizada en la Universidad de

las Fuerzas Armadas, trabajo realizado para obtener la maestria en recursos

humanos que tiene por finalidad establecer con claridad la definicion, llegando a
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la posibilidad de diferenciar claramente al clima laboral de la cultura
organizacional utilizando una metodologia mixta con andlisis cualitativo y
cuantitativo; se puede concluir que existe un impacto en las politicas
gubernamentales de los ultimos afios y los cambios en la normativa legal en
materia de recursos humanos y remuneraciones ha sido minimo en el clima
laboral y significativo en la cultura organizacional. Este antecedente guarda
relacién con el presente proyecto de investigacion debido a la semejanza en la

percepcion del clima laboral de manera positiva de sus miembros.

Bolafios (2017), en la tesis titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL E IDENTIFICACION
ORGANIZACIONAL EN EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DE LA CIUDAD DE CALI
“realizado por la Pontificia Universidad Javeriana Cali en la Facultad de Humanidades y

Ciencias Sociales departamentos de ciencias sociales carrera de psicologia para obtener
el titulo de Psicologa, tiene por finalidad principal de plantear una perspectiva
laboral de manera positiva esto no quiere decir que no sea la adecuada, pues
los resultados y la teoria evidencian que estas dos variables si se relacionan,
debido a que cuando no se logra estar a gusto con el clima laboral va a

resultar mas dificil que el empleado se logre identificar con la compaiiia,
demostrando de esta forma que si existe una relacion entre estas dos variables
gue fueron estudiadas.

Tiene una metodologia no experimental transversal correlacional con enfoque
cuantitativo y por esto se puede concluir que existen diversos factores tanto del
clima laboral como de la identificacion organizacional que se relacionan,
generando asi que exista una correlacion entre estas dos variables; se relaciona
con el presente proyecto de investigacion debido a que en las dos se
recomiendan analizar también las distintas &reas de la organizacion para tener

una visiéon mas amplia de lo que se puede estar presentando a nivel de los dos



temas tratados en la investigacion.

2.1.2. Investigaciones nacionales.
De acuerdo a Vallejos (2017) en su tesis Clima organizacional y satisfaccién laboral en la
Oficina General de Administracion de la Microred de Salud San Martin de Porres 2017,
realizado por la Universidad César Vallejo en la Facultad de Administracion para obtener la
maestria en Administracién en Gestion Publica, , tiene por finalidad determinar la relacion
que existe entre el clima laboral y satisfaccion laboral, la investigacion se desarrollé bajo un
esquema metodoldgico enmarcado dentro de la modalidad de investigacién Basica con
enfogue cuantitativo y método hipotéticamente deductivo de tipo descriptivo no
experimental.
La conclusiéon de este antecedente es que el clima laboral se relaciona significativamente
con la dimension de condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres en el afio 2017, siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.706, demostr6 una alta asociacion entre las variables siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000 <0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipétesis nula 'y
se acepta la hipotesis general.
Se utilizé este antecedente debido a que se relaciona con la actual investigacion debido a
gue las dos recomiendan crear espacios, que permitan el intercambio de informaciones,

interaccion entre compafieros, oportunidades de conversar abiertamente con los jefes.

Quispe (2015) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015, realizado por la Universidad
Nacional José Maria Arguedas en la Facultad de Ciencias Administrativas para obtener el
titulo profesional de licenciado en administracion de empresas, tiene por finalidad
determinar en qué medida se relaciona el clima laboral y la satisfaccion laboral en la

Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.
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La metodologia de este antecedente tiene un enfoque cuantitativo, se emplea la recoleccion
de dato con base en la medicion numérica y los andlisis estadisticos descriptivo, la
investigacion comprobo la hipotesis general argumentando que existe relacién positiva
moderada entre el clima laboral y satisfaccion laboral en la Asociacién para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.

Concluyendo, esta investigacion busca determinar la relacién entre la dimensién autonomia
del clima laboral con la satisfaccion. Luego de someter al coeficiente de Spearman
evidencian una correlacién de 0,532. Lo que significa que existe relacion positiva moderada
entre la dimension autonomia del clima laboral con la satisfaccion laboral en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.

Este antecedente esta estrechamente relacionada con la presente investigacién debido a
que las dos buscan determinar la relacién entre la dimension de relaciones interpersonales

del clima laboral con la satisfaccion laboral.

Cabrera, Bustos (2018) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral en
colaboradores de una institucién publica peruana, estudio de caso, realizado por la
Universidad ESAN en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administracion para obtener el
grado de bachiller en administracién, que tiene por objetivo determinar cuél es el nivel del
clima laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Institucion Publica Peruana
en estudio. La investigacion es de tipo cuantitativa, con un alcance y disefio descriptivo
correlacional, el instrumento empleado para la recoleccién de datos es la escala de Likert,
concluyendo en una asociacion de influencia positiva, que a medida que se tenga un
adecuado clima laboral se ird mejorando la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Se utilizé este antecedente debido a que se relaciona con la actual investigacion debido a
gue las dos recomiendan fomentar momentos dentro de la organizacion para dialogar sobre
los problemas que ocurran cotidianamente.

Paredes (2015) , en la tesis titulada “PROPUESTA DE MEJORA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL A PARTIR DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO?’ realizada en la

19



Universidad del Pacifico, trabajo de investigacién para obtener el grado académico de
magister en desarrollo organizacional y direccion de personas, esta investigacion tiene la
finalidad de mejorar el clima laboral por medio de medidas tomadas del area de recursos
humanos usando la metodologia de analisis de informacion cualitativa por insights se
concluye que la estrategia de excelencia operativa seguida por la empresa es la que le ha
permitido tener un crecimiento .Sin embargo, los cambios en el sector de consumo y el
aumento de la competencia han detenido este crecimiento. Esta investigacion guarda
relacién con el presente proyecto debido a que las conclusiones son parte de un problema
semejante en el cual los empleados cumplen un papel fundamental.

Cainicela, Pazos (2016), en la tesis titulada “LA RELACION ENTRE SATISFACCION
LABORAL, COMPROMISO ORGANIZACIONAL E INTENCION DE ROTACION EN
PROFESIONALES DE UNA EMPRESA MINERA EN EL PERU’ realizada en la Universidad
del Pacifico, trabajo de investigacion para obtener el Grado Académico de Magister en
Desarrollo Organizacional y Direccién de Personas, esta investigacion tiene la finalidad de
disminuir la intencion de rotacién del personal utilizando una metodologia no experimental
con estudio correlacional, predictivo, explicativo y transversal se puede concluir que existe
una relacion altamente significativa entre el componente de continuidad del compromiso
organizacional y los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccién laboral. Esta
investigacion guarda relacion con el presente proyecto de investigacion debido a las

similitudes de factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral.

2.2. Bases Teodricas

Comenzaremos este esbozo tedrico, sefialando que el Clima Laboral (organizacional), hace
referencia a las condiciones que pueden presentarse dentro de un ambiente de trabajo de

manera constante.
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Para esta investigacion seleccionamos algunas definiciones de autores con relacion al
Clima Laboral (organizacional), como a continuacién detallamos.
Segun Bordas (2016) indica que el contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus
miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.
Desde un punto de vista distinto segiin Ramos, Tejera (2017) indican que estos elementos
estdn compuestos por la suma de factores que envuelven al individuo y su ambiente (la
cultura, el entorno, el ambiente moral, las situaciones laborales), a los cuales se suman
aspectos psicolégicos del medio ambiente interno, compuesto por las personas (p. 173)
Asimismo, Gago y Alegre (2017) hace referencia a la definicion clasica del clima laboral
Segun Pupo, Veladzquez y Tamayo (2017) menciona que el clima laboral es definido por una
serie de caracteristicas objetivas y relativamente perdurable en la organizacién y que
pueden intervenir en aspectos laborales tales como el comportamiento individual, estilos de
direccion, gestion de talento, etc “” (p. 173)

2.2.1. Bases Teoricas del Clima Laboral
Para Villalobos, Lugo, Clara y Ramirez (2020) indica que “El clima laboral es entendido en
términos generales como una variable que interviene entre el contexto de una organizacion
y la conducta de sus miembros, asi como intenta capturar o comprender como los
empleados experimentan el trabajo en sus empresas e instituciones”.
Otros autores como Rambay (2017) dice “El clima es mas dinAmico y cambiante, ya que

segun cuales sean las motivaciones de los individuos en su trabajo, estas pueden variar” (p.

Para nuestra investigacion recurrimos a lo mencionado por Bordas (2016) quien denota lo
siguiente con relacién a la variable Clima Laboral:
Se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
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comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la
organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través
del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la observaciéon y
otras medidas objetivas.
Podemos comentar que de acuerdo a las definiciones tomadas en esta investigacion, las
organizaciones muestran un Clima Laboral (organizacional) particular, inherente, propio,
etc., donde cada una de ellas lo maneja de acuerdo a su conocimiento (politicas, objetivos,
directrices, etc.) y posibilidades, debido a ello, hemos creido conveniente para esta
investigacion considerar las siguientes dimensiones planteadas por el autor Bordas que se
mencionaran a continuacion:
Autonomia: el grado en que los miembros de la organizacion perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a
sus superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser
autosuficientes y tomar iniciativas propias.
Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de compaferismo, cordialidad y apoyo
a su desarrollo en la organizacion.
Reconocimiento: el grado en que los miembros de la organizacién perciben
gue reciben un reconocimiento adecuado de su trabajo y su contribucion a la
organizacién
Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos
burocréticos.
Innovacion: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad

para expresar e implantar nuevas ideas, métodos, y procedimientos y en
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general, para la creatividad y la reingenieria, aceptando los riesgos que

supone.

Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacién

perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas

y no arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y

oportunidades de promocion.

Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacién se

pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada,

generandose implicacion y compromiso con la actividad realizada

Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacién perciben a la

direccién y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacién

con el resto de los empleados. (Bordas,2016).

2.2.2. Bases Teoricas de la Satisfaccion

En los ultimos afios empresarios, jefes, supervisores, colaboradores, consideran a la
satisfaccion laboral, como el gusto que posee el colaborador por su trabajo, algunos autores
reflexionan sobre el concepto de satisfaccion laboral como a continuacion reflejamos;
Segun Criollo (2019) indica acerca de la satisfaccién laboral “apoya esta posicion
argumentando que es el resultado de un sistema en el que se fomentan la creatividad v el
cambio, afirmando que un aspecto clave de la gestion para la innovacion es crear el clima
apropiado para que los empleados puedan compartir y construir sobre las ideas y

sugerencias de los demas” (p. 22).

Otro autor como Nieto (2017) hace referencia que la satisfaccién laboral constituye una
actitud positiva que tiene el empleado al experimentar condiciones de trabajo adecuadas y
sobre todo al sentirse una parte fundamental e importante de la organizacion. (p. 18-19)
En la investigacion acerca del Clima laboral y satisfaccion laboral en colaboradores de una

institucion puablica peruana, Cabrera y Bustos recopilan y fundamentan la teoria de su
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investigacion de acuerdo a algunas definiciones planteadas en su marco teorico, las cuales

las rescataremos para un mejor enriquecimiento de la variable.

Para Segredo (2017), dice las nuevas tendencias del clima laboral indican el
impacto que tiene en los trabajadores y en su comportamiento, tal es el caso
del ausentismo, rotacion, equidad de género, acoso y violencia, entre otros
aspectos.

Blader (2017) indica que las organizaciones a futuro requieren mejorar sus
climas organizacionales, lo que permitira mejorar el desempefio laboral y la

productividad, pero sobre todo innovar.

Con respecto a esta variable consideramos apropiado desarrollar lo mencionado por los
autores Huaita, Luza (2018) en su libro comportamiento organizacional quien sefiala
Sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas
(p- 79)
Es preciso indicar que de acuerdo a las definiciones rescatadas en esta investigacion
acerca de la satisfaccion laboral hemos considerado abordar los siguientes factores
(dimensiones) desarrolladas por el autor Huaita, Luza (2018) quien indica:
Por lo general, las personas prefieren empleos que les den oportunidades de
usar sus habilidades y aptitudes y les ofrezcan tareas variadas, libertad y
retroalimentacién respecto a los parametros de desempenfo. Estas
caracteristicas son las que constituyen un trabajo que plantea retos mentales.
Los empleados quieren sistemas de pago que perciban como justos, no
ambiguos y que cumplan sus expectativas. Cuando el pago se ve como algo
justo, con base en las demandas del puesto, el nivel de aptitud individual y
dentro de los estandares de pago de la comunidad, es probable que surja la

satisfaccion.
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2.3.

A los empleados les interesa su ambiente laboral, tanto por comodidad
personal como para que les resulte sencillo hacer un buen trabajo. Los
estudios demuestran que los empleados prefieren entornos fisicos que no
sean peligrosos o incbmodos. Ademas, la mayor parte de empleados
prefieren trabajar relativamente cerca de casa, en instalaciones limpias y
modernas, y con herramientas y equipos adecuados.

Compafieros colaboradores: Las personas obtienen mas de su trabajo que
s6lo dinero o logros tangibles. Para la mayor parte de empleados, el trabajo
también cubre la necesidad de tener interaccion social. De ahi que no
sorprenda que tener comparieros amistosos y colaboradores lleve a un
incremento de la satisfaccion en el trabajo. EI comportamiento del propio jefe
también es un determinante principal de la satisfaccion. Los estudios dicen
gue la satisfaccion de los empleados aumenta cuando el supervisor
inmediato es comprensivo y amistoso, hace elogios por el buen desempefio,
escucha las opiniones de los empleados y muestra interés personal por ellos.
(Robbins 2009, p. 93)

Conceptual

La Direccién General de Gestidn de Recursos Publicos es un 6rgano del Ministerio de

economia y finanzas; es una direccidn que se encarga principalmente de las politicas de

remuneraciones y compensaciones utilizando la ayuda del AIRHSP que es una herramienta

informatica de registro de informacién sobre los Ingresos correspondientes a los recursos

humanos del Sector Publico

Segun sus funciones tienen tres Direcciones de linea:

1. Direccion de Gestion de Personal Activo.

2. Direccién de Gestion de Pensiones.

3. Direccion Técnica y de Registro de Informacion para la Gestion de Recursos Publicos.
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La Direccién General de Gestion de Recursos Publicos tiene como misidén proponer todas

las medidas necesarias para atender a las necesidades que tengan relacion con recursos

publicos.

2.4.

10.

Definicion de términos basicos
Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima laboral y sus derivados.
Eficacia: Es una medida normativa del logro de los objetivos organizacionales, se
logra la optimizacion de los recursos.
Eficiencia: Es una medida normativa de la utilizacién de los recursos en los procesos
para lo cual utiliza racionalmente los recursos de esta manera se logra la resolucion
de problemas, y el cumplimiento correcto de las tareas.
Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
Parametros del desempefio: Son los estandares o las mediciones que permitirdn
tomar decisiones objetivas acerca de su desempefio.
Administracién Participativa: Los gerentes dejan a un lado la estructura jerarquica y
dan un rol mas importante a los empleados en la toma de decisiones.
Reingenieria: Es un modelo de cambio profusamente implementado en las
organizaciones. Consiste en redisefiar los procesos organizacionales, haciendo uso
intensivo de las oportunidades ofrecidas por la tecnologia. Este modelo puede
encontrar resistencias al cambio provenientes de las personas que sienten
amenazada su estabilidad o ven riesgos para sus intereses.
Equidad: se refiere al valor de reconocer a trabajadores en la misma condicién en
funcion de sus virtudes.
Motivacion: es la manera como la empresa busca que sus trabajadores se sientan
animados en la consecucion de un objetivo en comun.

Liderazgo: habilidad que tienen los jefes para dirigir adecamente a las personas.
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11. Retos mentales: capacidad para generar nuevas formas de resolver las actividades

laborales.

12. Condiciones apropiadas de trabajo: se refiere al ambiente apropiado donde se

realiza las actividades laborales.
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis
Hipotesis General
H; EIl Clima Laboral se correlaciona con la satisfaccion del personal administrativo de la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.
H, El Clima Laboral no se correlaciona con la satisfaccion del personal administrativo de la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.
Hipotesis especificas
H, El liderazgo se correlaciona con la eficiencia de labores que plantea retos mentales en la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.
H, El liderazgo no se correlaciona con la eficiencia de labores que plantea retos mentales
en la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.
H, La motivacion se correlaciona con las recompensas equitativas del personal

administrativo de la Direccion General de Gestidon de Recursos Publicos del MEF, Lima

20109.
H, La motivacion no se correlaciona con las recompensas equitativas del personal

administrativo de la Direccion General de Gestidon de Recursos Publicos del MEF, Lima

20109.

H; La autonomia se correlaciona con las condiciones apropiadas del trabajo en la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.

H, La autonomia no se correlaciona con las condiciones apropiadas del trabajo en la

Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.
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3.2. Definicidon conceptual de las variables

Clima Laboral

Satisfaccion Laboral

Segun Bordas (2016) indica que Se refiere al contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e
intangibles estudiados por documentos técnicos que estan
presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio
de la organizacién. Puede ser percibido y descrito por los
integrantes de la organizacion y por tanto, medido desde un
punto de vista operativo a través del estudio de sus
percepciones y descripciones, o0 mediante la observacion y

otras medidas objetivas.

Vargas, Trujillo (2017) destaca que en el &mbito del trabajo han
aparecido muchos estudios que han realizado al respecto con
la intencién de determinar cudéles son los multiples factores que
influyen en el bienestar de las personas en sus ambientes
laborales, asi como determinar como influye la satisfaccion en
el desempefio de los individuos en sus puestos de trabajo.

(p.161).
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3.2.1. Operacionalizacién de las variables

variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala Instrumentos
A. Liderazao Capacidad para reconocer a los lideres 1 Escala de Likert
’ 9 de la organizacion.
Variable _ Percepcion que los Capacidad para relacionarse con el resto 2 Nunca 1 Cuestionario
Independiente . ; . de los empleados
trabajadores tienen en comun
sobre la claridad c idad imoli |
X: Clima laboral organizacional, trato B. Motivacién apacidad para Implicarse con fas 3 Casi Nunca 2
interpersonal, la actividades realizadas.
disponibilidad de recursos, ]
sentido de pertenencia hacia Capacidad para comprometerse con las 4 A veces 3
la organizacion actividades realizadas.
C. Autonomia Capacidad para tomar decisiones. 5 Casi siempre 4
Capacidad para solucionar problemas. 6 Siempre 5
Variable A. Labor que plantee | Capacidad para desarrollar habilidades y 7 Escala de Likert
Dependiente retos mentales aptitudes.
e - Capacidad para tener libertar y
Y: Slfl;g;?;cmn retroalimentacién en las actividades 8 Nunca 1 Cuestionario
desarrolladas.
. P_e_rcepcic')n subjetiva e B. R_’ec_ompensas _Capamdad para percibir el pago como 9 Casi Nunca 2
individual producto de una | equitativas Justo.
valoracion afectiva de las Capacidad para percibir que el pago
personas dentro de una P para p rq pag 10 A veces 3
organizacion frente a su cumple con la expectativa.
trabajo y a las consecuencias
- que se derivan de este o ) )
C. Co_nd|C|ones _ Capamdgd para reconocer un ambiente 11 Casi siempre 4
apropiadas de trabajo | de trabajo adecuado.
Capacidad para reconocer un ambiente 12 Siempre 5

de trabajo cémodo.
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IV. DISENO METODOLOGICO
4.1. Tipos y disefio de la investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion.
Es mixta, descriptiva y correlacional. Mixta, debido a que combina la investigacion basica y
aplicada, basica, segin Sampieri, Mendoza (2018) indica “busca incrementar el
conocimiento de la administracién de empresas a través del establecimiento de leyes,
principios, postulados y teorias cientificas” (p. 63). Aplicada, segun Sampieri, Mendoza
(2018) menciona “(...), el investigador como consecuencia del estudio propone que este
conocimiento derivado sirva para mejorar la eficacia y eficiencia y/o dar soluciones
concretas a los problemas empresariales” (p. 64); es por esto que se elaborado una lista de
propuestas para mejorar la direccion que esta en estudio y de igual manera se ha colocado
en la parte de anexo. Descriptiva, puesto que necesitaremos especificar caracteristicas y
rasgos del problema. Correlacional, debido a que la investigacién busca comprender la
relacion entre el Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral.
4.1.2. Disefio de lainvestigacion
No experimental, transversal. No experimental, debido a que no se manipula
deliberadamente las variables, estudiando el fenémeno tal como se manifiesta en la
realidad, para después analizarlo. Transversal, “investigaciones que recopilan datos en un
momento Unico”, segun Sampieri y Mendoza. (2018). Su propdsito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Galeano (2020), p.27)
4.2. Método de Investigacién
El método que se emple6 sera el Hipotético — Deductivo, parte de la observacion del
fendbmeno estudiado, ante el cual se formula una hip6tesis que permita dar explicacién al
mismo, para luego observar, verificar o comprobar este enunciado mediante la experiencia
(Escudero, Cortez 2018), lo que aparece debidamente explicado en la discusion de
resultados, al contrastar el sustento teérico de la hipétesis con los resultados obtenidos de

la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral.
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4.3. Poblacién
Nuestra poblacion esta conformada por 70 empleados, personal administrativo (nombrado
contratado).
La investigacion de la Direccidon General de Gestion de Recursos Publicos del MEF
muestra que esta investigacion tomara al total de la poblacién como muestra debido a que
se cuenta con el suficiente monto presupuestal para solventar la investigacion y el tiempo

necesario para dialogar con cada uno de los setenta empleados; se toma el total de la

y

poblacion (incluyendo el personal ejecutivo) porque se quiere evitar personal excluidos para

gue quede claro que la opinion de todos se tomara en cuenta y de esta manera lograr la
certeza de la investigacion. En la muestra se toma en cuenta ambos géneros sin hacer
comparaciones entre estos.
4.4, Lugar del estudio y periodo desarrollado
El estudio se llevé a cabo en las instalaciones del Ministerio de Economia y Finanzas,
ubicado en el centro de Lima Jr. Lampa 277 en el lapso del afio 2019.
4.5, Técnicas e instrumentos para larecoleccion de informacién
4.5.1. Técnicas
45.1.1. Encuesta
En la investigacion recurrimos a la técnica de la encuesta, para realizar las actividades de
una manera facil y en un corto tiempo, asi como lo consideran diversos autores como una
técnica que se utiliza en diferentes contextos (Velasquez, Rivera, 2017, par 14), ello
permitira corroborar las hipotesis desarrolladas en la presente investigacion.
4.5.2. Instrumentos
45.2.1. Escala de Likert
En la investigacion recurrimos a la técnica desarrollada por Rensis Likert (Escala), para
medir las variables de Clima y Satisfaccién Laboral “La escala de Likert mide actitudes y
predisposiciones individuales en contextos sociales particulares”, también se utilizé la
estadistica descriptiva (Educacion Médica Superior, 2020, par 3), ello permitira corroborar

las hipétesis desarrolladas en la presente investigacion.
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Tabla 4.1

Alternativas Ordinales Segun Rensis Likert

ALTERNATIVAS PUNTUACION
NUNCA 1

CASI NUNCA 2
A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5

Se utilizé una tabla con valores ordinales del uno al cinco tomando en consideracién que

uno es la nota mas baja y cinco es la mas alta en las encuestas realizadas.

4.6. Analisis y procesamiento de datos
4.6.1. Bajo el enfogque cuantitativo
4.6.1.1. Estadistica descriptiva
Se utilizé el disefio descriptivo y el método estadistico debido a que se correlaciono el grado
entre las variables estudiadas, también recolecta, presenta, describe y facilita el analisis de
los datos resultantes de un fendmeno de interés” (Bastidas ,2019) esta informacion puede
reflejarse a través de las tablas de frecuencia y gréficos.
Se aplicé en esta investigacion el software estadistico SPSS 25.0, mediante el cual los 70
colaboradores de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de
Economia y Finanzas fueron los participantes necesarios para llegar a la contrastacion de la
hipétesis propuesta, para obtener la confiablidad de los instrumentos se usoé el coeficiente
de Alfa de Cronbach.
FIGURA 4.1

Imagen de la férmula del alfa de Cronbach
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El Alfa de Cronbach es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de
medida,
TABLA 4.2

Tabla de confiabilidad

N° de Alfa de
Instrumentos Cronbach
1 0.942
2 0.965
3 0.924
4 0.955
5 0.901
6 0.931
7 0.972
8 0.943
9 0.923
10 0.964
11 0.918
12 0.902

Se elabor6 un cuadro donde se consolida las doce alfas de Cronbach por cada uno de los
doce instrumentos utilizados.

4.6.1.2. Estadistica inferencial
Se utilizé el estadistico inferencial del coeficiente de correlacion de Spearman para darle
validez a la hipétesis, por ser ambas variables del tipo ordinal, sin distribucién normal.
FIGURA 4.2

Formula de la correlacién

6 d*
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https://es.wikipedia.org/wiki/Fiabilidad_(psicometr%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Escalamiento&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Escalamiento&action=edit&redlink=1

La férmula de correlacién de Spearman se usé para hallar la medida de correlacion entre
dos variables, la variable independiente que es clima laboral y la dependiente que es

satisfaccion.
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V. RESULTADOS
5.1 Resultados descriptivos

5.1.1 Clima laboral
Tabla5b. 1

Considera usted que existe la capacidad para reconocer a sus lideres en la organizacién

_ _ ~ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

Nunca 19 27.10 27.10 27.10
Casi nunca 18 25.70 25.70 52.90
A veces 15 21.40 21.40 74.30
Casi

_ 13 18.60 18.60 92.90
siempre
Siempre 5 7.10 7.10 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia

El 52.9% del personal de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la reaccion frente a la percepcion que tienen sobre
si existe la capacidad de reconocer a lideres en la organizacion, el 21.4% un nivel regular y

el 25.7% niveles buenos y muy buenos, lo que significa que existe una ausencia de lideres.
Figura 5.1

Considera usted que existe la capacidad para reconocer a sus lideres en la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que la mayoria nunca percibe la capacidad de reconocer a sus lideres dentro de

la organizacion y esto acarrea problemas de desorganizacion e insatisfaccion.

Tabla5s. 2

Considera usted que existe la capacidad para establecer relaciones con el resto de los

empleados
_ _ ~ Porcentaje _
Alternativas Frecuencia Porcentaje slid Porcentaje acumulado
valido

Nunca 21 30.00 30.00 30.00
Casinunca 16 22.90 22.90 52.90
A veces 15 21.40 21.40 74.30
Casi

_ 11.40 11.40 85.70
siempre

Siempre 10 14.30 14.30 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia
El 50.7% del personal de la Direccién General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la reaccion frente a la percepcion que tienen sobre

establecer relaciones con el resto de los empleados, el 21.1% un nivel regular y el 28.2%
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niveles buenos y muy buenos, lo que significa que existe dificultad en las relaciones con los

empleados.

Figura 5. 2

Considera usted que existe la capacidad para establecer relaciones con el resto de los

empleados.
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Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia que la mayoria nunca percibe la capacidad de establecer relaciones con el resto

de empleados.

Tablab. 3

Tiene la capacidad necesaria para ingresar a las actividades realizadas dentro de la

organizacion.

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 30 42.90 42.90 42.90
Casi nunca 24 34.30 34.30 77.10
A veces 8 11.40 11.40 88.60
Casi

. 5 7.10 7.10 95.70
siempre
Siempre 3 4.30 4.30 100.00
Total 70 100.00 100.00
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Fuente: Elaboracién propia

El 77.1% del personal de la Direccién General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la reaccion que tienen sobre el ingreso a las
actividades realizadas dentro de la organizacion, el 11.4% un nivel regular y el 11.4%
niveles buenos y muy buenos, lo que significa que existe una incapacidad de integracién en

la organizacion.
Figura 5.3

Tiene la capacidad necesaria para ingresar a las actividades realizadas dentro de la

organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que la mayoria nunca percibe las oportunidades de ingresar a las actividades

programadas para mejorar su satisfaccion.
Tablab. 4

Tiene la capacidad para comprometerse de manera profesional con las actividades

realizadas.
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_ _ ~ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 26 37.10 37.10 37.10
Casi nunca 27 38.60 38.60 75.70
A veces 7 10.00 10.00 85.70
Casi

_ 8.60 8.60 94.30
siempre
Siempre 4 5.70 5.70 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 75.7% del personal de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la percepcion de comprometerse de manera
profesional en la organizacion, el 10% un nivel regular y el 14.3% niveles buenos y muy
buenos, lo que significa que existe una deficiencia en la manera de comprometerse de

manera profesional con la organizacion.

Figurabs. 4

Tiene la capacidad para comprometerse de manera profesional con las actividades
realizadas.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que la mayoria nunca se comprometen con las actividades realizadas en la

organizacion.



Tablab.5

Se crean los momentos necesarios para ejercer la toma de decisiones

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 23 32.90 32.90 32.90
Casinunca 21 30.00 30.00 62.90
A veces 19 27.10 27.10 90.00
Casi

_ 6 8.60 8.60 98.60
siempre
Siempre 1 1.40 1.40 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: elaboracion propia

El 62.9% del personal de la Direccién General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,

presenta niveles malos y muy malos en la percepcion que tienen sobre los momentos

necesarios para ejercer la toma de decisiones, el 27.1% un nivel regular y el 10% niveles

buenos y muy buenos, lo que significa que existe la ausencia de momentos en los que se

puede ejercer la toma de decisiones.

Figura 5.5

Se crean los momentos necesarios para ejercer la toma de decisiones
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Fuente: Elaboracion propia.
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Se aprecia que la mayoria nunca percibe los momentos adecuados para la toma de

decisiones y esto acarrea problemas de duplicidad de funciones e insatisfaccion.

Tablab. 6

Obtiene los medios éptimos para solucionar problemas.

_ _ ~ Porcentaje  Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado

Nunca 13 18.60 18.60 18.60
Casi nunca 26 37.10 37.10 55.70
A veces 12 17.10 17.10 72.90
Casi
_ 10 14.30 14.30 87.10
siempre
Siempre 9 12.90 12.90 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 55.7% del personal de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la percepcion que tienen sobre si obtienen los

medios para solucionar problemas, el 17.1% un nivel regular y el 27.2% niveles buenos y

muy buenos, lo que significa que no existe muchos medios 6ptimos para resolver problemas

en la organizacion.

Figura 5. 6

Obtiene los medios éptimos para solucionar problemas.
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Fuente: Elaboracién propia

Se aprecia que nunca se obtienen los medios 6ptimos para solucionar sus problemas.

5.1.2. Satisfaccion laboral

Tabla 5.7

Con que frecuencia se le es facil desarrollar nuevas habilidades y aptitudes para seguir

desarrollandose como profesional.

_ _ ~ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Nunca 16 22.90 22.90 22.90
Casinunca 14 20.00 20.00 42.90
A veces 16 22.90 22.90 65.70
Casi
_ 12 17.10 17.10 82.90
siempre
Siempre 12 17.10 17.10 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 42.9% del personal de la Direccién General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en su percepcion que tienen sobre las pocas

ocasiones que se les presentan para desarrollar nuevas habilidades y aptitudes , el 22.9%
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un nivel regular y el 34.2% niveles buenos y muy buenos , lo que significa que existe una
mayoria que no se les es facil desarrollar nuevas habilidades y aptitudes para seguir

desarrollandose como profesional.

Figura 5.7

Con que frecuencia se le es facil desarrollar nuevas habilidades y aptitudes para seguir

desarrollandose como profesional
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Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que nunca se desarrollan dentro de la organizacion nuevas habilidades como

profesional en las jornadas laborales.
Tabla 5. 8

Con qué frecuencia recibe una adecuada retroalimentacion en las actividades desarrolladas.

_ _ ~ Porcentaje Porcentaje
Alternativas  Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Nunca 40 57.10 57.10 57.10
Casinunca 20 28.60 28.60 85.70
A veces 7 10.00 10.00 95.70
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Casi

_ 3 4.30 4.30 100.00
siempre
Siempre 0 0.00 0.00 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 85.7% del personal de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en percepcion que tienen sobre la frecuencia en la que
reciben de la retroalimentacion en la organizacion, el 10.00% un nivel regular y el 4.3%
niveles buenos y muy buenos, lo que significa que existe una escasa retroalimentacion

laboral.
Figura 5. 8

Con gque frecuencia tiene la suficiente libertar para una retroalimentacion en las actividades

desarrolladas.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que nunca se da una adecuada retroalimentacién en las actividades que se

desarrollan todos los dias.
Tabla 5.9

Considera que su pago mensual es justo.
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_ _ _ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 18 25.70 25.70 25.70
Casinunca 22 31.40 31.40 57.10
A veces 8 11.40 11.40 68.60
Casi

_ 5.70 5.70 74.30
siempre
Siempre 18 25.70 25.70 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 57.1% del personal de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF,
presenta niveles malos y muy malos en la percepcion que tienen sobre el injusto pago que
reciben en la organizacion, el 11.4% un nivel regular y el 31.4% niveles buenos y muy
buenos, lo que significa que existe una incorrecta remuneracion con los empleados de la

organizacion.

Figura5.9

Con gue frecuencia considera que su pago mensual es justo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que los empleados no consideran su pago como justo y solamente 18

empleados consideran su pago como justo
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Tabla 5. 10

El pago mensual cumple con sus expectativas como profesional.

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 29 41.40 41.40 41.40
Casi nunca 10 14.30 14.30 55.70
A veces 8 11.40 11.40 67.10
Casi

_ 10 14.30 14.30 81.40
siempre
Siempre 13 18.60 18.60 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El 55.7% del personal de la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del MEF,

presenta niveles malos y muy malos en la percepcion del incumplimiento de las

expectativas remunerativas en la organizacion, el 11.4% un nivel regular y el 32.9% niveles

buenos y muy buenos, lo que significa que no existe una buena expectativa en el pago

mensual en la organizacion.

Figura 5. 10

El pago mensual cumple con sus expectativas como profesional.
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Fuente: Elaboracién propia.

Se visualiza que la remuneracion mensual que perciben no cumple con las necesidades

econdmicas de los trabajadores.

Tabla 5. 11

Tiene inconvenientes ambientales para desarrollar su trabajo sin ningin inconveniente

_ _ ~ Porcentaje Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado

Nunca 24 34.30 34.30 34.30
Casinunca 21 30.00 30.00 64.30
A veces 7 10.00 10.00 74.30
Casi
_ 8.60 8.60 82.90
siempre
Siempre 12 17.10 17.10 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia

El 64.3% del personal de la Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del MEF,

presenta niveles malos y muy malos en la percepcidon que tienen sobre los inconvenientes

ambientales en la organizacion, el 10.0% un nivel regular y el 25.7% niveles buenos y muy

buenos, lo que significa que existen grandes deficiencias en los factores ambientales dentro

de la organizacion.

Figura 5. 11

Tiene inconvenientes ambientales para desarrollar su trabajo sin ningin inconveniente
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Fuente: Elaboracion propia.

Se percibe que una gran mayoria muestra incomodidades ambientales en el transcurso de

su jornada laboral.

Tabla 5. 12

Con qué frecuencia el ambiente de trabajo le es cdmodo para realizar sus actividades

_ _ ~ Porcentaje  Porcentaje
Alternativa Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

NUNCA 21 30.00 30.00 30.00
CASI

23 32.90 32.90 62.90
NUNCA
AVECES 11 15.70 15.70 78.60
CASI

10.00 10.00 88.60

SIEMPRE
SIEMPRE 8 11.40 11.40 100.00
Total 70 100.00 100.00

Fuente: elaboracion propia
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El 62.9% del personal de la Direccion General de Gestidn de Recursos Publicos del MEF,

presenta niveles malos y muy malos en la percepcién que tienen sobre la comodidad

necesaria que tienen para desarrollar sus actividades en la organizacién, el 15.7% un nivel

regular y el 21.4% niveles buenos y muy buenos, lo que significa que existe una gran

ausencia de ambientes laborales comodos para la realizacién de actividades.

Figura 5. 12

Con que frecuencia el ambiente de trabajo le es cdmodo para realizar sus actividades
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Fuente: Elaboracion propia.

Se muestra que una la mayoria muestra incomodidades ambientales en el transcurso de su

jornada laboral.

Tabla 5.13
Sexo
PORCENTAJE PORCENTAJE
SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE .
VALIDO ACUMULADO
FEMENINO 41 59 59 59
MASCULINO 29 41 41 100
TOTAL 70 100 100

Fuente: Elaboracién Propia
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Segun el sexo de los 70 trabajadores se observa una distribucién 29 hombres y 41 mujeres.
Figura 5.13

Sexo
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Fuente: Elaboracién Propia

Se muestra en la figura que en la organizacion existe una mayoria de mujeres que estan

inconforme con el clima laboral
Tabla 5.14

Modalidad de contrato

PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
PLANILLA 2 3 3 3
CAS 68 97 97 100
TOTAL 70 100 100

Fuente: Elaboracion Propia

Segun el tipo de contrato de los 70 trabajadores se observa que 68 empleados trabajan

para la modalidad CAS que es una gran mayoria y solo 2 empleados que son nombrados.
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Figura 5.14

Modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracién Propia

Se puede visualizar que una gran mayoria de trabajadores que laboran bajo el régimen del

régimen CAS (Contrato Administrativo de Trabajo).
Tabla 5.15

Rango de edad

RANGO PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE .
DE EDAD VALIDO ACUMULADO
18 a 25
. 6 9 9 9
anos
26 a 35
o 24 34 34 43
anos
36 a 45
29 41 41 84
anos
46 amas 11 16 16 100
TOTAL 70 100 100
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Fuente: Elaboracion Propia

Segun rango de edad, la poblacion muestral se encuentra constituida por 6 trabajadores
entre 18 y 25 afios, 24 trabajadores entre 26 y 35 afos, 29 trabajadores entre 36 y 45 afos

y por ultimo 11 trabajadores de 45 afios a mas.
Figura 5.15

Rango de edad
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Fuente: Elaboracion Propia

Se puede apreciar que la mayoria de personal tiene edades entre 36 y 45 afios

encontrandose entre ellos un sentimiento de insatisfaccion al desenvolver sus obligaciones.
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5.2 Resultados inferenciales

Tabla 5. 16

Correlacion entre el clima laboral y la satisfaccion

. CLIMA i
CORRELACION SATISFACCION
LABORAL
Coeficiente
de 1 ,840"
CLIMA correlacion
LABORAL Sig. 0
(bilateral)
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente
de ,840" 1
. correlacion
SATISFACCION
Sig.
(bilateral)
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracioén propia

A nivel general sin distincién del género, tipo de contrato ni rango de edad, se establece

correlacion positiva significativa al 0.01 de significancia entre el clima laboral y la

satisfaccion del personal administrativo. (0.840).

Tabla 5. 17

Correlacion del liderazgo con la labor que plantea retos mentales

CORRELACION

LABOR QUE

LIDEREZGO PLANTEA RETOS

MENTALES
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Coeficiente

g 697"
de correlacion
LIDERAZGO _ _
Sig. (bilateral) 0
Rho de N 0 70
Spearman LABOR QUE Coeficiente 697" 1
PLANTEA de correlacién
RETOS Sig. (bilateral) 0
MENTALES
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

A nivel general sin distincion del género, tipo de contrato ni rango de edad, se establece
correlacion positiva significativa al 0.01 de significancia entre el liderazgo y la labor que

plantea retos mentales del personal administrativo. (0.697).

Tabla 5. 18

Correlacién de la motivaciéon con la recompensa equitativa

, MOTIVACIO RECOMPENSAS
CORRELACION

N EQUITATIVAS
Coeficiente
de 1 ,901"
3 correlacion
MOTIVACION ]
Sig.
_ 0
(bilateral)
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente
de ,901" 1

RECOMPENSAS correlacion
EQUITATIVAS Sig.
(bilateral)
N 70 70




** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

A nivel general sin distincion del género, tipo de contrato ni rango de edad, se establece
correlacion positiva significativa al 0.01 de significancia entre la motivacion y las

recompensas equitativas del personal administrativo. (0.901).

Tabla 5. 19

Correlacion de la autonomia con las condiciones apropiadas de trabajo

CONDICIONES
CORRELACION AUTONOMIA APROPIADAS
DE TRABAJO
Coeficiente .
B ,932
de correlacion
AUTONOMIA
Sig. (bilateral) 0
Rho de N 70 70
Spearman
Coeficiente 932" 1
CONDICIONES e correlacion
APROPIADAS
DE TRABAJO  sig. (bilateral) 0
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia

A nivel general sin distincion del género, tipo de contrato ni rango de edad, se establece
correlacion positiva significativa al 0.01 de significancia entre la autonomia y las condiciones

apropiadas de trabajo del personal administrativo. (0.932).
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VI. DISCUSION DE RESULTADO
6.1 Contrastacién y demostracion de la hip6tesis con los resultados.

6.1.1 Hipotesis General

H1: “El Clima Laboral incide en la satisfaccion del personal administrativo de la Direccion

General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.

HO: El Clima Laboral no incide en la satisfaccion del personal administrativo de la Direccion

General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.

Prueba estadistica: coeficiente de correlacién de Spearman

Nivel de significancia: a= 0.01

Regla de decisién: Si p<0.01, entonces rechazar HO

Tabla 6. 1
Prueba de correlacion de Spearman entre el clima laboral y la satisfaccién

CORRELACION SATISFACCION
Coeficiente de correlacion ,840**

CLIMA LABORAL Sig. (bilateral) 0
N 70

Fuente: Elaboracioén propia

Tabla 6. 2
Prueba de p-valor del clima laboral

n\p CLIMA.LABORAL SATISFACCION
CLIMA.LABORAL NA < 2.22e-16
SATISFACCION 70 NA
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Como p = 0.000 < a = 0.01 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis
general; existiendo una correlacion positiva fuerte al 0.01 de significancia entre el clima

laboral del personal administrativo y la satisfaccion (0.840).

6.1.2 Hipétesis Especifica

a. Hipo6tesis 1

H1El liderazgo incide en las labores que plantea retos mentales del personal administrativos
de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019.

HO El liderazgo no incide en las labores que plantea retos mentales del personal
administrativos de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima
2019.

Prueba estadistica: coeficiente de correlacién de Spearman

Nivel de significancia: a= 0.01

Regla de decisién: Si p<0.01, entonces rechazar HO

Tabla 6. 3

Prueba de correlacion de Spearman entre el liderazgo y las labores que plantea retos

mentales
LABOR QUE
CORRELACION PLANTEA RETOS
MENTALES
Coeficiente de correlacion ,697**
LIDERAZGO Sig. (bilateral) 0

N 70

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6. 4

Prueba de p-valor del liderazgo

n\p LIDERAZGO LABORES.ESPECIFICAS
LIDERAZGO NA 2.12E-11
LABORES.ESPECIFICAS 70 NA

Como p = 0.000 < a = 0.01 entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis
especifica; existiendo una correlacion positiva fuerte al 0.01 de significancia entre el

liderazgo y las labores que plantea retos mentales (0.697).
b. Hipotesis 2

H, La motivacion incide en la recompensa equitativa del personal administrativos de la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019

H, La motivacion no incide en la recompensa equitativa del personal administrativos de la
Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019

Prueba estadistica: coeficiente de correlacién de Spearman

Nivel de significancia: a= 0.01

Regla de decisién: Si p<0.01, entonces rechazar HO

Tabla 6.5

Prueba de correlacién de Spearman entre la motivacién y recompensa equitativa

RECOMPENSAS
EQUITATIVAS

CORRELACION

Coeficiente de correlaciéon ,901**
MOTIVACION Sig. (bilateral) 0
N 70
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Tabla 6. 6

Prueba de p-valor de la motivacién

n\p MOTIVACION RECOMPENSA.EQUITATIVA
MOTIVACION NA < 2.22e-16
RECOMPENSA.EQUITATIVA 70 NA

Como p = 0.000 < a = 0.01 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis
especifica; existiendo una correlacion positiva fuerte al 0.01 de significancia entre la

motivacion y recompensa equitativa (0.901).

c. Hipé6tesis 3

H; La autonomia incide en las condiciones apropiadas de trabajo del personal
administrativos de la Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima
2019

H, La autonomia no incide en las condiciones apropiadas de trabajo del personal
administrativos de la Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del MEF, Lima
2019

Prueba estadistica: coeficiente de correlacién de Spearman

Nivel de significancia: a= 0.01

Regla de decisién: Si p<0.01, entonces rechazar HO

Tabla 6. 7
Prueba de correlacién de Spearman entre la autonomia y las condiciones apropiadas del

trabajo
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CONDICIONES APROPIADAS
DE TRABAJO

CORRELACION

Coeficiente de correlacion ,932**
AUTONOMIA  Sig. (bilateral) 0
N 70

Tabla 6. 8

Prueba de p-valor de la autonomia

CONDICIONES.
n\p AUTONOMIA APROPIADAS. DE.

TRABAJO
AUTONOMIA NA < 2.22e-16
CONDICIONES.APROPIADA.D NA

E.TRABAJO

Como p = 0.000 < a = 0.01 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis
especifica; existiendo una correlacion positiva fuerte al 0.01 de significancia entre la

motivacién y recompensa equitativa (0.932).

6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Segun la tesis elaborada por Cardona, Karen (2016) se evidencia que existe una correlacion
entre los factores de clima laboral y la satisfaccion laboral del personal del CDI San José de
la Ciudad de Manizales. En esta tesis se visualiza una relacion significativa entre las
condiciones Optimas de grupos sociales y el clima laboral, como resultado podemos obtener

resultados semejantes a la presente investigacion.

En la tesis de Vallejos, Maria (2017) se evidencia que existe una correlacion entre el clima
laboral y la satisfaccion del personal de la oficina general de administracion de la Microred
de Salud San Martin de Porres. En esta tesis se visualiza una relacion significativa entre los
factores de condiciones de trabajo con la interaccion de los supervisores del personal, en

consecuencia, se obtuvo resultados semejantes con la presente investigacion
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En la tesis de Quispe, Norma (2015) se evidencia que existe una relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion del personal de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas, 2015.En esta tesis se visualiza una relacion significativa entre la
autonomia y la satisfaccion laboral, en consecuencia, se obtuvo resultados semejantes con

la presente investigacion.

6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes.

En esta investigacion se prioriza la privacidad y la confidencialidad de todos los empleados
encuestados respetando su dignidad, tomando en cuenta que la finalidad principal de esta
tesis es maximizar los resultados de los empleados de le Direccién General de Gestién de
Recursos Publicos por medio de mis conocimientos como bachiller en ciencias

administrativas.

Antes de la elaboracién de esta tesis se solicitd los permisos necesarios para obtener un

consentimiento que sustente la informacion consolidada.
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CONCLUSIONES

1. Elclima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la
Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas en el afio 2019; siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0,840, demostro una alta asociacion entre las variables siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000 < 0,01 (altamente significativo), se rechazé la hipétesis
nula y se acepta la hip6tesis general.

2. Ladimension del liderazgo del clima laboral se relaciona significativamente con la
dimensién de labores que plantean retos mentales de la satisfaccion laboral en la
Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas en el afio 2019; siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0,697 , demostro una alta asociacion entre las variables siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000 < 0,01 (altamente significativo), se rechazé la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis general.

3. Ladimension de la motivacion del clima laboral se relaciona significativamente con
la dimensidn de las recompensas equitativas de la satisfaccién laboral en la
Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas en el afio 2019; siendo el coeficiente de correlaciéon Rho Spearman de
0,901 , demostr6 una alta asociacion entre las variables siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000 < 0,01 (altamente significativo), se rechazé la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis general.

4. La dimension de la autonomia del clima laboral se relaciona significativamente con la
dimensién de las condiciones apropiadas de trabajo de la satisfaccion laboral en la
Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas en el afio 2019; siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0,932 , demostré una alta asociacion entre las variables siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000 < 0,01 (altamente significativo), se rechazé la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis general.
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RECOMENDACIONES

1. La Direccion General de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y

Finanzas necesitara establecer nuevas estrategias de liderazgo, motivacion y
autonomia, para mejorar las labores del personal administrativo tanto como las
recompensas equitativas en las condiciones apropiadas del centro de trabajo.

La Direccién General de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas deberia implementar nuevas tareas que estimulen el alcance de nuevos
retos mentales para que el personal mejore la percepcion del clima laboral en lo
respectivo a la autonomia, por este motivo se propone la creacion de programas
para mejorar la satisfaccion que se percibe en el clima laboral, segun el anexo 2 que
esta en este informe de tesis

La Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas debera establecer un nuevo modelo de remuneracién o recompensas
equitativas para dignificar a los empleados y de esta manera optimizar su motivacion
La Direccion General de Gestién de Recursos Publicos del Ministerio de Economia y
Finanzas tendra que proponer o implementar en coordinacién con la oficina general
de administracion nuevas condiciones laborales dentro del ambiente laboral que

refleje una adecuada imagen a la organizacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima laboral y su relacion con la satisfaccion del personal de la Direccion
General de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | METODOLOGIA | POBLACION
Tipo de
Problema General Objetivo General Hipétesis General investigacion: Poblacién
Aplicada
223
. De qué modo el Clima laboral se *El Clima Laboral se correlaciona con la satisfaccion @ g ’g
¢DEe que . - Determinar como el Clima Laboral se del personal administrativo de la Direccién General TS .
correlaciona con la satisfaccion - . ., = P - S s 4 o Esta
del personal administrativo de la correlaciona con la satisfaccion del personal de Gestion de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019 I Disefio: No constituida
! pers - administrativo de la Direcciéon General de *El Clima Laboral no se correlaciona con la o E experimental,
Direccion General de Gestion de - S ; ; i o : e por 70
S Gestion de Recursos Publicos del MEF Lima satisfaccion del personal administrativo de la £0 transversal h
Recursos Publicos del MEF, ; - L - < trabajadores
Lima 20192 2019. Direccion General de Gestion de Recursos Publicos
’ del MEF, Lima 2019.
Método:
Problema Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Hipotético- Muestra
deductivo
. De qué modo el liderazgo *El liderazgo se correlaciona con las labores que
¢hedq 9 Establecer de qué modo el liderazgo se plantea retos mentales del personal administrativo de -
permite lograr labores que ; ; . Se utiliza el
correlaciona con las labores que planteen retos | la DGGRP del MEF, Lima 2019. Técnica:
plantean retos mentales en el S . i, ; total de la
mentales en la Direccién General de Gestion El liderazgo no se correlaciona con las labores que Encuesta -
personal de la DGGRP del MEF, g . o ’ poblacion
Lima 20197 de Recursos Publicos del MEF, Lima 2019 plantea retos mentales'del personal administrativo de
’ la DGGRP del MEF, Lima 2019.
] Instrumentos:
8 c Escala de Likert,
B .‘g ,Spearman
. . L . . L *La motivacién se correlaciona con la recompensa Lo
¢De qué forma la motivacion Determinar de qué forma la motivacion se equitativa del personal administrativo de la DGGRP 5 g
contribuye en las recompensas correlaciona con las recompensas equitativas dgl MEE Lima?2019 [s] E
equitativas del personal del personal administrativo de la Direccién . S . . 20
. . Iy o La motivacion no se correlaciona con la recompensa RS
administrativo de la DGGRP del General de Gestion de Recursos Publicos del o - . 8>
> ] equitativa del personal administrativo de la DGGRP 5
MEF, Lima 2019? MEF, Lima 2019 .
del MEF, Lima 2019. >

¢En qué medida la autonomia
permite condiciones apropiadas
de trabajo para el personal
administrativo de la DGGRP del
MEF, lima 2019?

Analizar en qué medida la autonomia se
correlaciona con la eficiencia de las
condiciones apropiadas de trabajo de la
Direccién General de Gestion de Recursos
Publicos del MEF, Lima 2019

*La autonomia se correlaciona con las condiciones
apropiadas del personal administrativos de la
DGGRP del MEF, Lima 2019.

*La autonomia no se correlaciona con las condiciones
apropiadas del personal administrativos de la
DGGRP del MEF, Lima 2019.
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PROPUESTAS PARA MEJORAR LA SATISFACCION QUE SE PERCIBE EN EL CLIMA
LABORAL DE LA DIRECCION GENERAL DE GESTION DE RECURSOS PUBLICOS

1. Fomentar los valores corporativos alineados con la ética personal.
2. Realizar actividades de bienestar en las sub unidades que las requieran.
3. Desarrollar en coordinacion con otras direcciones una proyeccion profesional.

4. Implementar beneficios para los colaboradores como tener un espacio fisico agradable.
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INSTRUMENTOS VALIDADOS
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA DEL CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCION GENERAL DE
GESTION DE RECURSOS PUBLICOS DEL MEF, LIMA 2019

SEXOF O SEXO M O

Tipo de Contrato:

CAS: O Planilla: Q

Rango de edad:

18 a 25 afos O 36 a 45 afos O
26 a 35 afio O 46 a mas O

Responder con sinceridad a las siguientes preguntas, lea
cuidadosamente y coloque una X a una sola alternativa, la mayor
refleje su decision para usted. Conteste todas las preguntas. No hay
buena ni mala.

Escala:
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
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INSTRUMENTO PARA MEDIR:

CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCION GENERAL DE GESTION DE
RECURSOS PUBLICOS DEL MEF, LIMA 2019

o | g CASI A CASI
N° | ITEMS SIEMPRE | ¢ cveoe | veces | NUNea | NUNCA
Considera usted que existe la
01 | capacidad para reconocer a

sus lideres en la organizacion

02

Considera usted que existe la
capacidad para establecer
relaciones con el resto de los
empleados.

03

Tiene la capacidad necesaria
para ingresar a las
actividades realizadas dentro
de la organizacion.

04

Tiene la capacidad para
comprometerse de manera

profesional con las actividades

realizadas.

05

Se crean los momentos
necesarios para ejercer la
toma de decisiones

06

Obtiene los medios 6ptimos

para solucionar problemas.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA DE LA SATISFACCION DEL PERSONAL DE LA DIRECCION GENERAL
DE GESTION DE RECURSOS PUBLICOS DEL MEF, LIMA 2019

SEXOF Q SEXO M Q

Tipo de Contrato:

CAS: O Panilla: O

Rango de edad:
18 a 25 afios O 36 a 45 afnos
26 a 35 afos O 46 a mas

OO

Responder con sinceridad a las siguientes preguntas, lea
cuidadosamente y coloque una X a una sola alternativa, la
mayor refleje su decision para usted. Conteste todas las
preguntas. No hay buena ni mala.

Escala:
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
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INSTRUMENTO PARA MEDIR:

LA SATISFACCION DEL PERSONAL DE LA DIRECCION GENERAL DE GESTION
DE RECURSOS PUBLICOS DEL MEF, LIMA 2019

NO

ITEM
S

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECE

CASI
NUNCA

NUNCA

Con que frecuencia se le es facil
desarrollar nuevas habilidades y
aptitudes para seguir
desarrollandose como
profesional.

Con que frecuencia recibe una
adecuada retroalimentacion en

2 las actividades desarrolladas.

3 | Considera que su pago
mensual es justo.

4 El pago mensual cumple con

Sus expectativas como
profesional.

Tiene inconvenientes

5 Jambientales para desarrollar su
trabajo sin ningln inconveniente
Con qué frecuencia el ambiente

5 de trabajo le es cdmodo para

realizar sus actividades
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MATRIZ DE ANALISIS DE CONTENIDO

N°|Tipo de documento Documento Autor Ao Concepto claves
1 |Reporte Renuncias Administracion | 2018 Renunmas voluntarias y
involuntarias
2 |Reporte Renuncias Administracion | 2019 Renunaa_s voluntarias y
involuntarias
3 |Reporte Amonestaciones Administracion | 2018 | Indicadores
4 |Reporte Amonestaciones Administracion | 2019 | Indicadores
5 | Memorandum Memorandum Administracion | 2018 | Sancion, aceptacion y cantidad
6 | Memorandum Memorandum Administracion | 2019 | Sancidén, aceptacion y cantidad
7 | Funciones Manual de funciones | Administracion | 2019 Detalle de las funciones del
personal
Registros de .
8 | Registros accidentes e Administracion | 2019 _De_talle de los accidentes e
incidente incidentes
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