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RESUMEN

El presente estudio titulado “Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en la empresa Advanced Metrology Sac - Lima, 2022” tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal de la empresa antes mencionada. La investigacion corresponde a un disefio
no experimental, transversal y correlacional; de tipo bésica. El estudio estuvo
constituido por 40 empleados, 55% del género masculino y 45% del género femenino;
guienes oscilan entre los 18 y 56 afios de edad. Los instrumentos empleados fueron
la Escala de Clima laboral (CL-SPC) y la Escala General de Satisfaccion laboral.
Luego de procesar los datos obtenidos se hall6 la correlacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, hallandose la existencia de una correlacion
positiva y significativa. Demostrandose los porcentajes obtenidos que el 65% de la
muestra se encuentra en un nivel medio de clima organizacional y un 37,5% en un
nivel moderadamente satisfactorio de la satisfaccion laboral. Se concluye que, a
mayores niveles de clima organizacional, los niveles de satisfaccion laboral percibidos

por los empleados seran mayores.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The present study entitled " Relationship between Organizational Climate and Job
Satisfaction in the company Advanced Metrology Sac-Lima, 2022" had the general
objective of determining the relationship between organizational climate and job
satisfaction in the personnel of the aforementioned company. The research
corresponds to a non- experimental, cross-sectional and correlational design; of basic
type. The study consisted of 40 employees, 55% male and 45% female, ranging from
18 to 56 years of age. The instruments used were the Work Climate Scale (CL-SPC)
and the General Work Satisfaction Scale. After processing the data obtained, the
correlation between organizational climate and job satisfaction was found to be
positive and significant. The percentages obtained show that 65% of the sample is at
an average level of organizational climate and 37.5% at a moderately satisfactory level
of job satisfaction. It is concluded that the higher the levels of organizational climate,

the higher the levels of job satisfaction perceived by the employees.

Keywords: organizational climate, job satisfaction,workers.
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I. INTRODUCCION

El presente estudio se realizé en la empresa Advanced Metrology SAC de
Lima - 2022, siendo una organizacion empresarial en el rubro de servicios de
calibracion de instrumentos y equipos de medicion. Se determind la necesidad de
establecer la relacion entre Clima Organizacional (CO) y Satisfaccion Laboral (SL),
siendo ambas variables de estudio que resultan de gran interés para las
organizaciones. En la actualidad el CO es trascendental, gracias al impacto de los
procesos organizativos y psicoldgicos, asi mismo influyendo en la efectividad de la
empresa y en la satisfaccion de sus colaboradores. Por lo tanto, se debe estar en un
ambiente adecuado, donde prevalezca la satisfaccion de los empleados y esto

repercuta en su rendimiento (Pefia et al, 2015).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS 2010), sostiene que un entorno
de trabajo saludable compromete tanto a los superiores como a los colaboradores,
ya que la unién entre ambos es fundamental para poder alcanzar el bienestar de si
mismos y poder alcanzar un bien comun, promoviendo asi la estabilidad del entorno

laboral.

Un estudio de Chiavenato (2009) muestra que las organizaciones actian
como una herramienta social para los trabajadores y permiten la alineacién de
esfuerzos para lograr objetivos comunes, ya que pueden no estar disponibles para
cada individuo. Asi, forman un grupo cooperativo racional donde los empleados
deciden apoyarse para lograr un objetivo en comun. En ese contexto, el apoyo
individual y grupal puede vincularse y estructurarse con efectos gratificantes,
destacando comportamientos organizacionales muy importantes entre empleados y
grupos. De igual forma, Villamil (2012) planted que, para optimizar el desempefio de
una organizacion, es fundamental tener en cuenta los intereses de cada colaborador
respecto a la estructura y procesos del lugar de trabajo en el cual su comportamiento
depende en gran medida de ello. En el contexto en que el empleado ejecuta sus
labores se activan diversos estimulos que se encargan de establecer sus
condiciones de trabajo, a lo que llamamos clima laboral. Garcia (2009) describe que
para lograrlo es necesario desarrollar, disefiar e investigar una herramienta capaz

de analizar el clima organizacional, ademas, se sugiere que estas medidas sean
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anuales, comparadas en el tiempo para que se puedan obtener resultados, y den
medidas relevantes para lograr mejoras en la organizacion, basadas en un mejor
disefio, cultura organizacional y potencial humano. Es decir que, para lograr un
avance se tiene que implementar un disefio, llevando a cabo el estudio a

desarrollarse en fases anuales y luego comparables, logrando asi los objetivos

Actualmente, el concepto de SL se define como un fendbmeno psicosocial en
el lugar de trabajo, se considera como uno de los principales temas que deben
incluirse en el programa organizacional, por lo que el ambiente laboral debe atraer a
los trabajadores (Robins, 2013). Favoreciendo asi al logro de sus metas personales
y de desarrollo, asi como a la realizacion de las metas de la organizacién (Pintado,
2011). Si un empleado esta satisfecho con su trabajo, su respuesta sera acorde a
sus requerimientos; de no serlo, no podra realizar el trabajo de manera efectiva y
eficiente (Palma, 2004).

En Perd, un estudio sobre bienestar laboral realizado por el Ministerio del
Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2009) en Lima Metropolitana, muestran
que, si los colaboradores estan satisfechos con su lugar de trabajo, se evidencia un
impacto positivo en diferentes areas, asi como en los ingresos salariales. Por otro
lado, en términos de horas trabajadas, se correlacionan negativamente con el nivel
de felicidad que buscan los empleados. Las mujeres también difieren en la SL en

comparacién con los hombres.

Teniendo como base estas evidencias, el planteamiento del problema es:

¢,Como se relaciona el CO con la SL en el personal de Advanced Metrology SAC-
Lima 2022? Asi mismo, la justificacion de esta investigacion permitié identificar y
analizar simultdneamente las valoraciones y pensamientos que los empleados
tienen acerca de su organizacion por un periodo de tiempo y espacio especificado
relacionado con la satisfaccién con su centro de trabajo. Es fundamental reconocer
gue elementos son necesarios para poder alcanzar un adecuado clima, lo cual
identificandose nos facilitara a tener mejores efectos en su productividad tanto como
para su bienestar emocional de cada trabajador. Esto dara prioridad al abordaje de
las causas negativas que aparecen y afectan el compromiso y desempefio, asi como

el desarrollo de un buen sistema de seguimiento y evaluacién que contribuya a un
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desempeifio efectivo.

Por lo tanto, el objetivo general es determinar la relacion que existe entre la
variable CO y SL, en el personal de la empresa Advanced Metrology SAC, Lima,
2022. Ademas, se propusieron los siguientes objetivos especificos:1) Identificar los
niveles de CO en los trabajadores de la empresa de Advanced Metrology SAC, Lima
2022. 2) Identificar los niveles de SL en los trabajadores de la empresa de Advanced
Metrology SAC, Lima 2022. 3) Determinar la relacion que existe entre la dimension
realizacion personal del CO y la SL en la empresa de Advanced Metrology SAC,
Lima 2022. 4) Determinar la relacion que existe entre la dimension involucramiento
laboral del CO y SL en la empresa de Advanced Metrology SAC, Lima 2022. 5)
Determinar la relacion que existe entre la dimensién supervision del CO y la SL en
la empresa de Advanced Metrology SAC, Lima 2022. 6) Determinar la relacion que
existe entre la dimension comunicacion del CO y la SL en la empresa de Advanced
Metrology SAC, Lima 2022. 7) Determinar la relacion que existe entre la dimension
condiciones laborales del CO y la SL en la empresa de Advanced Metrology SAC,
Lima 2022.

Asi mismo se planteé como hipoétesis general lo siguiente: existe relacion
directa entre el CO y SL en la empresa de Advanced Metrology SAC, Lima 2022. En
tanto a hipotesis especificas se detallan a continuacion:1) Existe relacion directa y
significativa entre la dimension realizacion personal y la SL en la empresa de
Advanced Metrology SAC, Lima 2022. 2) Existe relacién directa y significativa entre
la dimension involucramiento laboral y SL en la empresa de Advanced Metrology
SAC, Lima 2022.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension supervisiony SL en la
empresa de Advanced Metrology SAC, Lima 2022. 4) Existe relacion directa y
significativa entre la dimension comunicacion y SL en la empresa de Advanced
Metrology SAC, Lima 2022. 5) Existe relacion directa y significativa entre la
dimension condiciones laborales y SL en la empresa de Advanced Metrology SAC,
Lima 2022.



Il.  MARCO TEORICO

Iniciamos realizando la descripcion de los antecedentes dentro del contexto
nacional. El estudio realizado por Carhuavilca y Silva (2021) titulado CO y SL de los
colaboradores de la Ugel — Chiclayo, determindé como objetivo cudl es la correlacién
entre CO y SL, fue un estudio de tipo cuantitativo descriptivo correlacional de disefio
no experimental-transversal, la poblacion total fue de 39 colaboradores y como
instrumento de recoleccion de datos se utilizé la encuesta y el cuestionario. Como
resultado se demuestra un coeficiente de correlacion de 0,822 y nivel de significancia
p=0,000, si existe una correlaciéon entre CO y SL, en ese sentido a mayor CO, habra

un optimo grado de SL.

Masias (2020) realizé un estudio sobre “Percepcion del CO y SL en
trabajadores administrativos de la Universidad Andina del Cusco que establecio
como objetivo obtener la correlacion entre el CO y la SL del personal, fue un estudio
de tipo cuantitativo, considerando como poblacion de estudio a 251 trabajadores, asi
mismo las pruebas psicolégicas que se utilizaron fueron el cuestionario de CO
Universitario (CCLIOU) y la Escala Multidimensional de SL (EMSLA). Como resultado
se ha demostrado un coeficiente correlacion de 0,856 y nivel de significancia p= 0,000,
si existe correlacion relacion positiva entre CO y SL.

Figueroa (2018) realizé un estudio referente al “CO y SL en la empresa
prestadora de servicios Sedacusco S.A en el periodo 2018” que plante6 como objetivo
especificar en qué medida el CO se relaciona con la SL. Fue un estudio cuantitativo,
y con un disefilo no experimental, de tipo descriptivo correlacional, transversal, su
poblacién fue de 280 trabajadores, en tanto a los instrumentos se manejaron la escala
sobre CO de Koys y Decottis (1991) y la escala de SL de Melia y Peir6 (1999). En los
resultados se ha demostrado un coeficiente de correlacion 0,774 y nivel de

significancia de 0.05 valor que muestra correlacion significativa entre CO y SL.

En tanto lo relacionado con el contexto internacional se hall6 el estudio
realizado por Kafui et.al, (2017) denominado “The Effect of Work Environment on Job
Satisfaction: Evidence from the Banking Sector in Ghana” establecié como objetivo

investigar el impacto del entorno organizacional en la satisfaccion organizacional. Se
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utilizé un disefio de tipo descriptivo y mixto, por lo que se utilizé un cuestionario
cerrado y abierto desarrollado por los autores del estudio, la poblacion se conformo
por 105 participantes. Los resultados indicaron que un gran numero de participantes
estan satisfechos con su ambiente de trabajo, principalmente con la condicién fisica
de la organizacion, y encuentran que el ambiente de trabajo tiene un impacto positivo

con SL.

Esther Meza Barajas (2017) realizé una investigacion titulada “Analisis en la
percepcion del género entre CO y SL del sector industria — México”, que establecid
como objetivo analizar las diferencias de género entre las dos variables. El estudio
fue de tipo cuantitativo con alcance descriptivo-comparativo, contando con 132
colaboradores como poblacion. Los resultados alcanzados indican que no existen
diferencias en el nivel de SL y el CO para ambos sexos, y se concluy6 que existe un

nivel regular para ambos sexos en cuanto al CO y SL.

Segun Montoya et al. (2017) realiz6 una investigacion titulada “La SL y su
relacion con el CO en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”. El cual tuvo
como objetivo relacionar ambas variables, fue un estudio de tipo cuantitativo,
correlacional, conto con una poblacion de 166 empleados, asi mismo las pruebas
seleccionadas fueron el Cuestionario de SL “S20/23”, el Instrumento para CO y un
cuestionario para identificar antecedentes sociodemogréficos y laborales de los
colaboradores. Por lo tanto, se concluyé que un alto nivel de apreciacion de CO esta

asociado con una mayor SL del personal.

En lo referente a las definiciones o conceptos tedricos de las variables de
investigacion, se hace referencia a los diferentes aportes de los siguientes autores:
Para Schneider y Reichers (1983) el CO se centra en una descripcion individual del
contexto de la organizacion a la que pertenece un empleado. ElI CO corresponde a
una vision compartida de las reglas, practicas y procedimientos de la organizacion

formal e informal.



En cuanto a los autores Forehand y Gilmer (1964) el CO es definido como una
serie de caracteristicas percibidas por los empleados que describen y distinguen a una
organizacion de otras, cuya estabilidad es relativa en el tiempo y afecta la conducta
de los empleados.

Mencionan Tagiuri y Litwin (1968), que el CO es la consecuencia de una
continuacion de interpretaciones por parte de los individuos de la organizacion que
influyen en sus actitudes y motivaciones. Como tal, el CO es una caracteristica de
cierta estabilidad en la calidad del ambiente interno de la organizacion, las
experiencias de sus miembros influyen en su comportamiento y pueden ser descritas

por un conjunto de valores propios de la organizacion.

De manera similar Campbell et.al (1990) sostienen que las condiciones
ambientales de una organizacion se manifiestan como una serie de situaciones
concretas que consiguen derivarse de cOmo una organizacion esta de acuerdo con
sus colaboradores, es asi como el ambiente organizacional es orientada a obtener
una serie de condiciones e intereses que refieren a la compafia en términos de

caracteristicas, resultados de comportamiento y circunstancias imprevistas.

Teoria relacionada con el Clima Organizacional, menciona Likert (1968) las
acciones realizadas por los colaboradores tienen estrecha relacion con el
comportamiento gerencial percibido y del entorno organizacional. Asi, la relacién esta
determinada por su percepcion del CO, es decir, cdbmo adquieren su identidad, actitud,
bienestar y valoracion del CO donde laboran. Ademas, Likert identifico caracteristicas
organizacionales y enumero tres variables que influyen en la percepcion del entorno
organizacional de un individuo, en tal contexto una de ellas son las variables causales,
aquellas que nos muestran el crecimiento de una empresa y la obtencion de
resultados, dentro de ellas se da la estructura organizativa, la toma de decisiones,
capacidades y actitudes. Seguido a ello estan las variables intermedias aquellas que
fijan su interés en el manejo interno de la organizacién, expuestos en aspectos
sustanciales tal como la motivacion, comunicacién activa y productividad. En efecto a
las variables mencionadas se obtiene la variable final, siendo el resultado de
ambas, estando destinadas a determinar los resultados organizacionales, como la

productividad, las ganancias y las pérdidas.



Asi, también se toma en consideracion los tipos de CO clasificAndose de dos
tipos: Un clima de tipo autoritario, donde los gerentes no confian en sus trabajadores
por eso, las decisiones que toman crean estrés, no hay recompensa por el trabajo
realizado, sino que se propaga el miedo y se ofrece una comunicacién de tipo directo y
con direccion. Por otro lado, existe un clima participativo, donde los empleados son
vistos como un ambiente de confianza, se premia el esfuerzo como forma de
motivacion y se sanciona la falta de responsabilidad, manteniendo en cuenta los

objetivos claros y asi ser alcanzados (Venegas, 2015).

Menciona Mazen (2018), la importancia del entorno organizacional esta
respaldada por los siguientes aspectos, como la efectividad de las actividades
individuales y grupales, sus consecuencias para las decisiones que se pueden tomar y
su efecto en el comportamiento. Ademas, la conducta de los colaboradores esta
influenciada por el entorno, su comprension y las actitudes. Ademas, es un indicador
de la satisfaccion de los empleados con una organizacién cuyo objetivo es lograr que

la organizacion sea una sola unidad. (Mazen, 2018).

La segunda variable es la SL, se define como la tendencia de un sujeto a
desarrollarse en relacion con el trabajo realizado u otro aspecto especifico del mismo
(Pereira, 2015). Esto se relaciona con la idea de satisfacer necesidades a través de
recompensas o recompensas por logro (Mendiratta, 2016). La SL no se trata solo de la
finalizacion del trabajo, sino que también tiene en cuenta las habilidades y
caracteristicas de un individuo (Pena, Menéndez y Mufiz, 2016). Es un conjunto de
factores que ayudan a llevar a cabo con eficacia estas funciones directivas, es decir, el
comportamiento esta regulado por nuestra percepcion de las mismas (Sanchez y
Garcia, 2017). Pertenecen a la clase de agentes motivacionales que mejoran la
felicidad individual (Cantén y Telles, 2016).

Robbins y Judge (2009) lo definen como un sentimiento positivo sobre el trabajo
de una persona, como resultado de una evaluacion de sus caracteristicas. En tanto
Fritzche y Parrish (2005) mencionan que la SL se define como el nivel en que las
personas gozan de un trabajo. Por su parte, Pérez Chuecos (2017) manifesté que es
una sensacion placentera sentirse al realizar un trabajo que sea del interés del
individuo, en un ambiente que le permite sentirse comodo en una organizacion, y llena

Sus expectativas.



Cabe sefialar que unas de las teorias mas relevantes donde nos mencionan
los factores que conllevan a la satisfaccion o insatisfaccién es: La Teoria de la SL de
Frederick Herzberg (1959), identificando que la satisfaccion o insatisfaccion de un
sujeto en una compafia es la respuesta que se tiene frente a la relacion y
comportamiento hacia el lugar de trabajo, ante ello se describen dos tipos de factores.
(Ver figura 1).

Factores Intrinsecos o Motivadores. Es la relacion que existe entre el
empleado y el trabajo, reflejandose ante el reconocimiento que se logre obtener de los

empleados.

Factores Extrinsecos o Higiénicos. Da como referencia al manejo de la
administracion y politica de la organizacién, asi también en la interaccion entre el

personal, sueldo y las condiciones laborales.

Figura 1. Teoria de la Satisfaccion laboral

Satisfaccion 3

en el puesto MOTIVADORES
Oportunidades de
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad
- Reconocimiento
- Avance en la carrera
Tareas no rutinarias
Neutral

HIGIENICOS

- Admuinmistracion y politicas de la empresa
- Cahdad dc la supervision

- Relaciones interpersonales

- . - Remuncraciones

Insatisfacciéon - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

en el empleo .

' b
T L3
Factores del trabajo Presentes
o
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Fuente: Frederick Herzberg (1959)



Por lo tanto, la satisfaccion e insatisfaccion se explican por diversos factores; El
primero se debe a factores internos, mientras que el segundo se debe a la falta de
factores externos. Es mas probable que los factores internos contribuyan a la SL
cuando satisfacen la "necesidad de desarrollo psicolégico". Es asi como el individuo
estara interesado en ampliar sus conocimientos, dedicarse a actividades creativas,
de afirmacion personal y de consecucion de metas sélo en situaciones que cumplan
con estas caracteristicas, y cuando no logran un crecimiento mental, se sienten

insatisfechos (Atalaya, 1995).

Los tipos de SL varian, pero en esta ocasion nos fijamos en la contribucion
tedrica de Landy y Conte (2005), que describe cuatro (4) tipos diferentes:

e SL Progresiva: Se relaciona con el sentimiento de satisfaccion de los
empleados con su trabajo en la medida que aumenta el nivel exigido.

e SL Estable: Se orienta a un grado moderado de goce en el que se anima al
individuo a conservar su nivel de ambicién y bienestar.

e SL Conformista: Es una condicion asociada con un desempefio deficiente y
una disposicion limitada para cambiar o adaptarse, lo que refleja la incapacidad
de un individuo para mejorar en el trabajo.

e Seudo - Satisfaccion: Se trata de factores que promueven experiencias
erréneas de los empleados, convirtiéndose en la razén de la satisfaccion de
una necesidad particular, eliminando asi la oportunidad de satisfaccion
adecuada entre otros. Cada uno tiene su propia personalidad que nos
diferencia, por lo que cada uno manifiesta su satisfaccién en funcién de sus

propias expectativas personales y profesionales.

Segun Maslow (1943), planteo la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades,
una de las mas significativas en el ambito organizacional, quien refiere que los seres
humanos perseguimos nuestros objetivos siempre que el ambiente sea o6ptimo.
Ademas, menciona que conforme satisfacemos las necesidades mas basicas,
aspiramos a otras mas complejas el cual estd basado en la representacion de la
pirdmide propuesta, donde menciona cada una de las necesidades que deben

satisfacerse en un orden progresivo, de lo contrario no siendo asi dificultara el



avance a los siguientes niveles. Son cinco los niveles que se encuentran

divididos en dos categorias:

e Necesidades de supervivencia: estan compuestas por necesidades
fisiologicas (alimentacion, salud, descanso) y de proteccion (seguridad y
estabilidad).

e Necesidades de Crecimiento: estan compuestas por las necesidades de
afiliacion (afectividad, aceptacién y relaciones sociales), la autoestima
(reconocimiento, logros, y bienestar) y la realizacion personal relacionado

con el crecimiento personal.

Figura 2. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

\Necesidades de autorrealizacion
\desarrollo espiritual, moral y creativo

Necesidades de autoestima y reconocimiento
\reconocimiento ajeno y su propia valoracion

\ Necesidades de afiliacion

\hacer amigos y formar parte de un grupo

\ Necesidades de proteccion

\seguridad fisica, amor y apoyo que brinda la familia

\ Necesidades fisiologicas

comer, respirar, descansar, mantener una
buena higiene y recibir atencion médica

Fuente: Abraham Maslow (1943)

De acuerdo con Zayas et al (2015), la SL no s6lo es significativa desde el punto
de vista financiero, sino también desde el punto de vista social por los beneficios que
trae. Los colaboradores mientras se incluyan en sus condiciones de vida, el
empleador debe comprender las caracteristicas comunes y Unicas de los
colaboradores, que influyen en la SL para acrecentar politicas, destrezas y
actividades que permitan operar en la mejora continua de las practicas de la

organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo: La Investigacion es de tipo basica, que tiene como objetivo ampliar el
conocimiento cientifico sin compararlo con ningln aspecto practico, contribuyendo e
incrementando los saberes de la ciencia. (Baena, 2014)

Disefio: Se empleo el disefio no experimental transversal, debido a que no
hubo manipulacién alguna de las variables, se aplicé en un entorno y tiempo
especifico, mediante la descripcion y observacion de dichas variables,

proporcionando asi un disefio de nivel descriptivo — correlacional.
3.2 Variables y operacionalizacion:

Variable 1. Clima Organizacional
Definiciéon conceptual

Segun Brunet (1999) es “el espacio intangible o estilo particular que se da
dentro de una empresa y que opera de manera positiva generando beneficios o
negativas, conduciendo asi a pérdidas o conflictos lo que dificulta respectivamente

alcanzar los objetivos deseados”.

Definicion operacional
Se empled la Escala de CO (CL-SPC) elaborada por la psicéloga Sonia Palma

(2004), la cual mide 5 aspectos:

o Realizacion personal

. Involucramiento Laboral

o Supervision

) Comunicacion

o Condiciones Laborales
Indicadores

e Realizacion personal conforman los items: 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36,
41, 46.
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e Elinvolucramiento laboral conforma los items: 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32,
37,42, 47.

e Supervision conforma los items: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
e La comunicacion conforma los items: 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44,
49.

e Condiciones laborales conforma los items: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,
45, 50

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2. Satisfaccion Laboral Definicién conceptual

Robins (2009) lo define como la impresién positiva del trabajo de un individuo,
gue surge de una evaluacioén de sus caracteristicas. Un individuo con un nivel alto de
SL tiene un sentimiento positivo al respecto, mientras que uno que se encuentra

insatisfecho tiene un sentimiento negativo.

Definicién operacional

e La Escala General de Satisfaccion de Warr, Cook y Wall (1979) esta
conformada por dos factores.

e Factores internos, que tratan aspectos como reconocimiento del puesto,
responsabilidades, promocion, contenido relacionado con aspectos del
puesto, etc.

e Factores externos, estudiando el nivel de SL de los empleados con
aspectos relacionados con la estructura del trabajo como horarios,

salarios, condiciones fisicas de trabajo, etc.

Indicadores

e Satisfaccion intrinseca conforman los items: 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14

e Satisfaccion extrinseca conforman los it’ems:1, 3,5, 7,9, 11, 13y 15

Escala de medicion: Ordinal
12



3.3. Poblaciéon

Se trabajara con la totalidad del personal que labora en la empresa Advanced
Metrology SAC, ubicada en el distrito de Cercado de Lima. Contamos con 40
colaboradores de ambos sexos con un rango de edad entre 24 y 60 afos.

Criterios de inclusioén

e Personal que pertenezca a la empresa.

e Personal que sean de ambos sexos.

e Entre los 24 y 60 afos.

e Personal que se encuentre presente el dia a evaluar.

Criterios de exclusioén

e Personal que no pertenezca a la empresa.

e Personal que no cumpla el rango de edad.

e Persona que no se encuentre presente el dia de evaluacion.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 40 empleados de la empresa Advanced
Metrology SAC. Las edades de los colaboradores oscilaban entre 18 y 56 afios (M=
33.5, DE = 7.2), los participantes tienen entre 1 mes a 120 meses de tiempo de
servicio (M= 28.9, DE = 25.7). La Tabla 1 describe las caracteristicas

sociodemogréficas de la muestra.

13



Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Variables Categorias Numero Porcentaje
Femenino 18 45%
Sexo
Masculino 22 55%
Soltero 27 67.5%
Estado civil Casado 5 12.5%
Conviviente 8 20%
Secundaria 4 10%
Técnico 13 32.5%
Grado de Instruccion
Superior 22 55%
Otros 1 2.5%
Trabajando 36 90%
Situacion Laboral
Trabajando y estudiando 4 10%
Menos de 1000 1 2.5%
Méas de 1000 30 75%
Salario
Méas de 2000 7 17.5%
Otros 2 5%

Unidad de anélisis: Personal perteneciente a la empresa Advanced

Metrology SAC, entre rango de edades de 24 y 60 afos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de evaluacion psicoldgica se utilizan para recopilar informacion,
asi lo sefiala Noronha (1999) quien ha demostrado que la evaluacién psicométrica
es un proceso que puede o no incluir pruebas estandarizadas como recurso para
lograr su objetivo. Se trata de recopilar informacion y diversas formas de medios para
sacar conclusiones.

En tanto los instrumentos seleccionados para la presente investigacion, se
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mencionan dos test psicométricos. (Ver anexo 8 y 9). Se evaluaran aspectos
especificos del CO y la SL. En tal contexto se desarrollaran las evaluaciones con

lapiz, borrador y papel.
Cuestionario sociodemograéafico.

Se empled el cuestionario sociodemografico para conocer las caracteristicas
de la poblacion, este cuestionario es Util para la recoleccion de datos, sefialando su
edad, sexo, estado civil, grado de instruccion, cargo, situacion laboral, salario y

tiempo de servicio. (Ver anexo 7).

Asi mismo los instrumentos que se emplearon son:

Cuestionario 1: Escalade climalaboral CL-SPC

Ficha técnica

Nombre: Escala de Clima laboral CL-SPC

e Autora: Sonia Palma Carrillo

e Afo: 2004

e Procedencia: Lima — Peru

e Administracion: Individual o colectiva

e Numero de items: 50

e Tiempo: 15 a 30 minutos aproximadamente.

e Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral
especifico con relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.
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Validez

Bravo (2015) realiz6é un estudio de validez de la escala de clima laboral (CL-
SPC) donde emple6 el método de jueces y el analisis del poder discriminativo de los
items, dando como resultado una correlacion de 0.87 y 0.84 respectivamente Ortega
(2018) determind las evidencias de validez basadas en la estructura interna por
medio del analisis factorial confirmatoria, reportando indices de ajuste sobre el .90,

representando un nivel suficiente.

Tabla 2

Juicio de jueces expertos del Cuestionario del Clima Organizacional

N° Grado Validador Dictamen
Académico

1 Doctorado Dr. Jorge M. Gonzales Suficiencia
Rebaza

2 Magister Magtr. Guiliana Vasquez Suficiencia
Varas

3 Magister Dr. Alejandro Cordova Suficiencia
Depaz

Fuente: Ver anexo

Confiabilidad

Palma (2004) realiz6 un estudio de confiabilidad del instrumento donde se
hallé un indice de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.97 y un Split Half Guttman de

0.90 evidenciando un alto nivel de consistencia interna de los datos, lo cual
asevera que el instrumento es confiable. Por otro lado, Saldafia (2021) efectuo un
estudio de confiabilidad, el cual alcanz6 como resultado final un Alfa de Cronbach de
0,985 representando un alto grado de confiabilidad.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento en el presente estudio se utilizd
el coeficiente Omega (McDonald, 1999) considerando que este coeficiente se basa

en la proporcion de la varianza comuan y se desempefian mejor en comparacion con
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otros indices como el alfa de Cronbach (Revelle y Zinbarg, 2009). Se consideraron
valores aceptables de w, valores entre 0,70 y 0,90 (Campo-Arias y Oviedo, 2008).
La dimensién realizacion personal presenté un indice Omega de 0.94, la
dimension involucramiento laboral present6 un indice Omega de 0.86, la dimension
supervision presento un indice Omega de 0.91, la dimensién comunicacion presento
un indice Omega de 0.92 y la dimensién condiciones laborales presentd un indice
Omega de 0.92. Los cuales son considerados valores aceptables, evidenciandose

una adecuada consistencia interna del instrumento.

Cuestionario 2: Escala general de satisfaccién laboral

Ficha técnica

e Nombre original: Escala General de satisfaccion.

Autores: Warr, Cook y Wall (1979)

e Adaptacion: Arias, Rivera & Ceballos (2017).

e Lugary afio: Arequipa - Pert (2017)

e Aplicacion: Individual o colectiva.

e Namero de items: 15

e Ambito de Aplicacion: Colaboradores de una empresa.
e Duracion: entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.

e Objetivo de la prueba: medir los niveles de SL general y a su vez

por sus dimensiones intrinseco y extrinseco

Validez

Arias y Arias (2014) realizan un estudio de validez, hallando las correlaciones
item-test, resultando un nivel alto significativo (p < 0,00), y se registraron dentro de
un rango de 0,468 y 0,834. Estos resultados indican que posee un considerable nivel

de uniformidad, concluyendo su validez.
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Tabla 3

Juicio de jueces expertos del Cuestionario de Satisfaccion laboral

N° Grado Validador Dictamen
Académico

1 Doctorado Dr. Jorge M. Gonzales Suficiencia
Rebaza

2 Magister Mgtr. Guiliana Vasquez Suficiencia
Varas

3 Magister Dr. Alejandro Cordova Suficiencia
Depaz

Confiabilidad

Warr, Cook y Wall (1979) realizan un estudio de Confiabilidad donde se hallé
el valor de 0.88 en el Alfa de Cronbach y 0.90 en el Split Half de Guttman, lo cual
indica una alta consistencia interna de los datos y confiabilidad.

Asi mismo Cabrera (2018) realiz6 un andlisis de confiabilidad del instrumento,
donde se obtuvo un valor de 0.932 en el alfa de Cronbach, lo que indica que dicho
instrumento cuenta con una fiabilidad excelente. Para evaluar la confiabilidad del
instrumento en el presente estudio se utilizo el coeficiente Omega w (McDonald,
1999).

La dimension satisfaccion intrinseca presentd un indice Omega de 0.92 y la

dimensién satisfaccion extrinseca presentd un indice Omega de 0.88.
3.5. Procedimientos

Para el inicio de la aplicacion del instrumento se solicitd con un documento a
la empresa Advanced Metrology SAC autorizacion para el acceso a la poblacion, asi
mismo al poco tiempo fue concedida la solicitud. Ante ello se realizaron las
coordinaciones necesarias para llevar a cabo las evaluaciones en el mes de marzo.

Iniciando ello se obtuvo la aprobacion del consentimiento (ver anexo 2) del 100% de
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la poblacion. Cada prueba esta constituida de 50 y 15 items, lo cual se estima un
promedio de tiempo de 20 a 40 minutos, es por ello que se plante6 que cada
empleado se lleve las pruebas psicologicas a su domicilio y proceda con el llenado
correctamente sin presion alguna que pueda demandar su jornada laboral.
Finalmente se culminaron satisfactoriamente las evaluaciones realizadas. (Ver

anexo 4).
3.6. Método de analisis de datos:

Los datos recolectados se codificaron en una plantilla de Excel. Asi mismo
fueron excluidos las personas que no hayan respondido correctamente las
evaluaciones.

Para el proceso de andlisis de datos del presente estudio se procedidé a un
analisis descriptivo de nuestras variables, utilizando medidas de frecuencia,

porcentaje, media y desvio estandar segun sea necesario.

Se realizd la prueba de normalidad con el estadistico Shapiro-Wilk
para determinar si los datos tienen distribucion normal.

Para el analisis inferencial fueron realizados el andlisis de correlacion Rho
Spearman. El nivel de significancia aceptada en el presente estudio es menor de
0.05.

Los puntos de corte del analisis de correlacion seran los siguientes:

De 0.0 a 0,3 es una correlaciéon débil

De 0.4 a 0.6 es una correlacion moderada

De 0.7 a 0.9 es una correlacion fuerte y

Mayor a 0.9 es una correlacion perfecta.

3.7 Aspectos éticos

Durante todo el proceso de la investigacion se vinieron cumpliendo los
lineamientos de la universidad, dandose a cumplir los principios de ética a trabajar
con seres humanos en el presente estudio. Ante ello ademas se garantiz6 resguardar

la integridad de cada colaborador, brindando la confidencialidad de datos que
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proporcionan, tal como lo indica el codigo de ética del colegio de psicélogos del Pera
Asi mismo se dio el principio de autonomia, donde los colaboradores firman el
término de consentimiento para participar del estudio, sefialando el proceso que se
llevara a cabo y que los datos que son proporcionados son confidenciales para la

investigacion.

Por ultimo, se cumplio con el principio de beneficencia, considerando que se

busco el beneficio maximo de todos los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivos

En la Tabla 4 se observan los niveles de clima organizacional de la muestra

estudiada. Se evidencio que el nivel de clima organizacional es preponderante a la

muestra, hallando un 65% de los participantes situados en un nivel medio, asi mismo

se evidencio un 15% en un nivel desfavorable y por ultimo se demostré un 10% en

el nivel favorable y muy favorable.

Tabla 4
Niveles de Clima organizacional de la muestra

Variable Categorias Numero Porcentaje
Desfavorable 6 15%
Media 26 65%

CLIMA

ORGANIZACIONAL
Favorable 4 10%
Muy Favorable 4 10%
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Por otro lado, en la Tabla 5 se observa los niveles de satisfaccion laboral de
la muestra estudiada. Se hallé que un 37.5% de los participantes se situaron dentro
de la categoria moderadamente satisfactorio, asi mismo un 32.5% se sitdo en la
categoria ni satisfactorio ni insatisfactorio, por otro lado, un 20% se categoriza como
satisfactorio y finalmente un 5% en la categoria moderadamente insatisfactorio y muy

satisfactorio.

Tabla b
Niveles de Satisfaccion laboral de la muestra

Variable Categorias Numero Porcentaje
Moderadamente Insatisfactorio 2 5%
Ni satisfactorio ni insatisfactorio 13 32.5%
SATISFACCION _ _
Moderadamente satisfactorio 15 37.5%
LABORAL
Satisfactorio 8 20%
Muy Satisfactorio 2 5%
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Andlisis de Normalidad

Los resultados de la prueba de la distribucion de las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral se visualizan en la Tabla 6. Las dimensiones de
la variable clima organizacional, tales como realizacion personal, involucramiento
laboral, supervisién, comunicacion, condiciones laborales y las dimensiones de
satisfaccion laboral, satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca presento una

distribucién no normal de los datos (p < 0.05).

Tabla 6

Resultados del analisis de Normalidad

Variable Dimensiones Shapiro p
Realizacion personal 0.93 0.02
Involucramiento laboral 0.89 0.01
CLIMA 0.91 0.07
ORGANIZACIONAL Supervision ' '
Comunicacion 0.92 0.01
Condiciones laborales 0.89 0.01
; Satisfaccioén intrinseca 0.90 0.04
SATISFACCION
LABORAL . ., ,
Satisfaccion extrinseca 0.92 0.01

p= significancia estadistica
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4.2 Andlisis Inferenciales

Correlacién

De acuerdo a los resultados de la Tabla 7 se infiere con respecto a la
dimension realizacidon personal y la variable satisfaccion laboral presentaron el grado
de significancia el cual indica p=0,01<0,05, por el cual se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipdtesis alterna indicando que existe una relacion entre dimension
realizacion personal y la variable satisfaccion laboral, de la misma manera se realizé
un resultado de Rho de Spearman 0,84 indicando que existe una correlacion muy
positiva. La dimension involucramiento laboral y la variable satisfaccion laboral
presentaron el grado de significancia p=0,01<0,05 por el cual se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna indicando que existe una relacion entre la
dimension involucramiento laboral y la variable satisfaccion laboral, de la misma
manera de Rho de Spearman 0,70 indicando que existe una correlacion muy
positiva. La dimension comunicacion y la variable satisfaccion laboral presentaron un
grado de significancia p=0,01<0,05 por el cual se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna indicando que existe una relacion entre la dimension
comunicacion y la variable satisfaccion laboral, de la misma manera de Rho de
Spearman 0,84 indicando que existe una correlacibn muy positiva. La dimension
supervision y la variable satisfaccion laboral presentaron un grado de significancia
p=0,01>0,05 por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
indicando que existe una relacion entre la dimension supervision y la variable
satisfaccion laboral, de la misma manera de Rho de Spearman 0,77 indicando que
existe una correlacion muy positiva. La dimensién condiciones laborales y la variable
satisfaccion laboral presentaron un grado de significancia p=0,01<0,05 por el cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna indicando que existe una
relacion entre la dimension condiciones laborales y la variable satisfaccion laboral,
de la misma manera de Rho de Spearman 0,84 indicando que existe una correlacion

muy positiva.
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Tabla 7

Resultados del analisis de correlacion de Spearman

Coeficiente de

Variable 1 Variable 2 . p
correlacion
Realizaciéon Personal Satisfaccion Laboral 0.84 0.01
Involucramiento Laboral Satisfaccion Laboral 0.70 0.01
Comunicacion Satisfaccion Laboral 0.84 0.01
Supervision Satisfaccion Laboral 0.77 0.01
Condiciones Laborales Satisfaccion Laboral 0.84 0.01

p= significancia estadistica

25



V. DISCUSION

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de
la empresa Advanced Metrology SAC-Lima 2022. En tanto a la hipétesis general se
formul6 que existe una relacion significativa entre ambas variables. Asi mismo para
corroborar la hipotesis fueron formulados los objetivos especificos con sus

respectivas hipétesis especificas que seran posteriormente discutidas.

En tanto la variable clima organizacional se tuvo como objetivo especifico
identificar los niveles de la variable, donde el 65% de la poblacién encuestada
present6 un nivel medio de clima organizacional, en segundo lugar, un 15% obtuvo
un nivel desfavorable y en tercer lugar solo una minoria del 10% representa un nivel
favorable y muy favorable. Un estudio realizado por Luque (2011) muestra que la
mayor parte de la poblacion estudiada se encuentra dentro de un nivel satisfactorio,
mientras que un minimo porcentaje de la poblacion percibe un clima insatisfactorio.
Asi mismo otro estudio a mencionar es la investigaciéon de Cabrera (2018) el cual
sefala que el nivel preponderante de su poblacion de estudio es favorable. Manifiesta
gue el Clima Organizacional debe ser vista dentro del &mbito laboral donde cada uno
de los colaboradores, realicen relaciones interpersonales entre la empresa, ademas
el empleador debe tener un enfoque objetivo sobre sus obligaciones y deberes
(Dessler, 1976).

Por otro lado, el segundo objetivo de la presente investigacion fue identificar
los niveles de satisfaccion laboral reportadas de la muestra estudiada, donde el
37,5% de la muestra representa un nivel moderadamente satisfactorio, siendo el
nivel mas preponderante. Cabe sefalar que un estudio realizado por Juarez (2012)
muestra que su poblacién estudiada tuvo como resultado mayor un nivel medio
dentro de satisfaccion laboral. Por otro lado, Alva y Dominguez (2015) sefialan en su
estudio de investigacion que la mayor parte de la muestra estudiada percibe un nivel
parcial de satisfaccion laboral, en segundo lugar, se obtiene un nivel regular y por
altimo un nivel alto de insatisfaccion. La satisfaccion esta determinada por factores
intrinsecos o0 motivadores tales como recompensas, reconocimiento, apoyo y logros;
lo que promueve a constituir un estado satisfactorio en el empleado dentro de la
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organizacion. Mientras que ante la falta de factores extrinsecos tales como la
administracion de la empresa, relaciones personales, sueldo y condiciones de

trabajo, inducira a la insatisfaccion. (Herzberg ,1959)

En relacion con los resultados inferenciales el tercer objetivo de investigacion
fue encontrar si existia relacion entre la dimension realizacion personal y satisfaccion
laboral, dado que de esta manera es aceptada la hipétesis planteada existiendo una
relacion directa y significativa entre ambas variables. Los resultados corroboran que
la existencia de esa relacion es directa y significativa, 1o que quiere decir que a mayor
realizacion personal hay mayor satisfaccion laboral. Menciona que la realizacion
personal es la conducta intrinseca en favor de la persona donde pueda exponer su
desarrollo personal y profesional (Palma, 2004). La explicacion se centra en la teoria
de Frederick Herzberg (1959) quien sefala que la satisfaccion o insatisfaccion sera
mostrada en su relacion y comportamiento con su centro de trabajo. El desarrollo de
cada individuo esta precisamente determinado por el grado de satisfaccién que goza
en la realizacion de sus intereses personales, los cuales estan influenciados por
factores externos e internos. Otra teoria que respalda esta relacion es la de Maslow
(1943) la cual plantea cinco necesidades de orden inferior (adecuado estado fisico y
psicolégico) y de orden superior (desarrollan su potencial). Es la dltima necesidad
llamada autorrealizacion la que se activa después que se hayan satisfecho las
anteriores, porque es la tendencia a ser lo que se puede ser, donde el individuo sera
capaz de desenvolverse a nivel personal y profesional. Maslow (1972) sefala que
los deseos que el individuo ansia obtener se veran reflejados en la busqueda de

crecimiento que posee en su interior.

El cuarto objetivo fue encontrar la relacion entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral, donde reafirma la hipétesis proyectada indicando que existe una
relacion significativa entre ambas variables. Los resultados refieren que existe una
correlacion directa, o que expresa que a mayor involucramiento laboral mayor
sera la satisfaccion del colaborador. De esta manera se cumple lo establecido por
Lawler (1986) expone la dimension estudiada involucramiento, sefialando que es un
mecanismo significativo, ya que ello se vera reflejado en el desarrollo del personal y
de la empresa, viendose manifestado en su produccion y rendimiento. De igual

manera para Blau y Boal (1987) determinan que el involucramiento que tiene el
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personal se relaciona en gran medida con el compromiso que se posee con su centro
de labores. En consecuencia, se deduce que si los colaboradores obtienen un alto
grado de involucramiento se tendrd como resultado un alto nivel de satisfaccion a

diferencia de aquellos que poseen un nivel bajo de involucramiento.

El quinto objetivo de estudio fue encontrar la relacion entre la dimension
supervision y satisfaccion laboral, admitiendo la hipotesis sefialada, mencionando
gue existe una relacion significativa entre ambas variables de estudio. Los resultados
describen una relacion directa y significativa. La gestidn es la percepcion consistente,
la prueba reconocible, la investigacion y el alistamiento de todos los ejercicios que
se realizan dentro de un espacio de trabajo determinado (Gonzales, 2012). Izquierdo
(1983) afirma que la satisfaccidon contribuye eficientemente al éxito y progreso a nivel
personal y para lograr alcanzar la satisfaccion, se requiere de comprension e
incorporacion de los superiores hacia el personal. La satisfaccion del colaborador se
amplia cuando un supervisor se refleja amigable, por tanto, es de gran importancia
gue los superiores brinden un acompafiamiento y empoderamiento. Santamaria y
Zafa (2015) refiere que la supervision, cumple un rol importante, ya que permite
mejorar la productividad y el desarrollo adecuado de los recursos a miembros que

conforman parte de la organizacion.

Asi mismo se mencioné como sexto objetivo hallar la relacién entre la
dimensiéon comunicacion y satisfaccion laboral, comprobando asi la hipotesis de
estudio, afirmandose la relacion significativa entre ambas variables. Los resultados
obtenidos muestran que existe una relacion significativa directa, lo que expresa que
cuanto mas fluida sea la comunicacion entre las diferentes areas de la organizacion,
menos conflictos suscitaron, lo que conducird a mayores niveles de satisfacciéon
laboral. Es importante mantener una buena comunicacion para asi lograr en los
colaboradores, un desempefio adecuado en las funciones encomendadas dentro del
area organizacional (Vasquez, 2015). Concluyé Madrid (2008) que, existiendo un
adecuado acceso a la comunicacion, facilitara asi el desempefio, eficacia y
productividad, logrando asi alcanzar un adecuado nivel de satisfaccién dentro de la

organizacion.

Finalmente, como septimo objetivo se determind la relacion existente entre
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condiciones laborales y satisfaccion laboral, aceptando la hipdtesis planteada
hallando la presencia de una relacion significativa entre ambas variables. Afirmacion
de que el establecimiento proporciona los componentes materiales, monetarios y
psicosociales fundamentales para alcanzar la satisfaccion. (Palma, 2004). Los
resultados obtenidos manifiestan una relacion directa y positiva, lo que expresa que
a mayor condicion laboral sera mas alto el nivel de satisfaccion laboral. Respaldando
los resultados anteriores se considera a Veldsquez (2001) quien refiere que las
condiciones laborales estan relacionadas con la satisfaccion, es ello lo que conlleva
a identificar las principales carencias que se deben trabajar para lograr mejoras en
el clima laboral. Es por ello que, para alcanzar un alto grado de satisfaccién, es
significativo preservar la integridad fisica y emocional de la persona, ya que esta se
vera reflejada por las condiciones brindadas y percibidas (Buelvas, 2013; Cueva &
Diaz, 2017; Fuentes, 2009; Salinas, 2005; Uribe 2015)
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LIMITACIONES

En el proceso de desarrollo del presente estudio de investigacion se

suscitaron distintas limitaciones, las cuales se enumeran a continuacion:

1.

3.

Tiempo: La limitante al momento de encuestar al personal demando un
tiempo muy prolongado, lo que imposibilitaba desarrollar las pruebas
psicolégicas dentro del centro de trabajo. Es por ello que se acordo facilitar
el llenado de pruebas psicolégicas, optando que cada empleado se llevara
la prueba y los entregue con el correcto llenado.

Instrumento: Inicialmente existieron temores por parte de los empleados al
optar por ser participe de la investigacién, ya que temian exponer sus
respuestas a sus superiores, esto haria que no sean objetivos con sus
respuestas. No obstante, aclarando las dudas que se presentaron no
mostraron inconvenientes para el desarrollo de las pruebas.

Acceso a la informacién: Al momento de aplicar el instrumento y poder
recabar informacion pertinente y necesaria para la investigacion, existié

limitante al acceso a la informacién de la empresa.
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VI.  CONCLUSIONES:

PRIMERA: En el actual estudio se plante6 como objetivo general la relacién que
existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral, los principales hallazgos
revelan que existe una relacion significativa directa entre Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral en los empleados de la empresa Advanced Metrology SAC -
2022, dando por valida la hipétesis general proyectada.

SEGUNDO: Se concluye con respecto al primer objetivo especifico, se hallé que el
65% de los participantes se sitda en un nivel medio de clima organizacional, lo que
evidencia que se mantiene en un nivel estable, no obstante, no se logra cumplir en
su totalidad las expectativas trazadas de cada colaborador, lo que llevaria a

replantear a implementar los recursos empleados dentro de la empresa.

TERCERO: Se concluye con respecto al segundo objetivo especifico, se hallé que
el 37,5% se sitla en un nivel moderado en satisfaccion laboral, lo que demuestra
gue se mantiene el nivel de aspiraciones del personal de la empresa, sin embargo,
se hall6 que seguido a ello se obtuvo un 32,5% un nivel ni satisfactorio ni

insatisfactorio, demostrando cierto grado de deficiencia de bienestar.

CUARTO: Se concluye con respecto al tercer objetivo especifico, se demostré que
existe relacion entre la dimension realizacion personal y satisfaccion laboral,
hallando una correlacion directa y significativa (p = 0.84, p = 0.01), comprobando

valida la primera hipotesis especifica.

QUINTO: Se concluye con respecto al cuarto objetivo especifico, se demostré que
existe relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion laboral,
hallando una correlacion directa y significativa (p = 0.70, p = 0.01), justificando la

segunda hipétesis especifica.

SEXTO: Se concluye con respecto al quinto objetivo especifico, se demostré que
existe relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral, hallando una
correlacion directa fuerte y significativa (p = 0.77, p = 0.01), comprobando la tercera

hipotesis especifica.

SEPTIMO: Se concluye con respecto al sexto objetivo especifico, se demostré que

existe relacion entre la dimension comunicacién y satisfacciéon laboral, hallando
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correlacién directa y significativa (p = 0.84, p = 0.01), comprobando la cuarta

hipotesis especifica.

OCTAVO: Se concluye con respecto al séptimo objetivo especifico, se
demostré que existe relacion entre la dimension condiciones laborales y
satisfaccion laboral, hallando una correlacion directa y significativa (p = 0.84,

p = 0.01), comprobando la quinta hipétesis especifica.
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VIl. RECOMENDACIONES:

PRIMERO: Se recomienda promover un clima favorable a fin de brindar las
mejores condiciones optimas en las multiples areas de trabajo y en efecto sean

mayores los niveles de satisfaccion de los empleados.

SEGUNDO: Se recomienda a futuros investigadores basarse en el presente
estudio realizado, a poder ser aplicados en diferentes organizaciones con una

poblacion numerosa, en donde se pueda comparar con organizaciones pequefas.

TERCERO: Se recomienda a futuros investigadores utilizar una muestra
mayor, asi mismo considerar el uso de diferentes métodos de colecta de datos.

CUARTO: Se recomienda a futuros investigadores realizar un analisis sobre
las variables de la presente investigacion a fin de concretar favorables resultados

en favor de su objetivo.

QUINTO: Se recomienda a futuros investigadores la aplicacion del
instrumento de manera presencial, ya que facilitara obtener una mayor apreciacion

de cada empleado.

SEXTO: Se recomienda a los directivos de la empresa Advanced Metrology
SAC evaluar continuamente el clima organizacional, ya que esto lograra dar un
adecuado alcance de las percepciones del personal, por efecto facilitara detectar

falencias y fomentar mejoras dentro de la organizacion.
SEPTIMO: Se recomienda a directivos de la empresa Advanced Metrology

SAC ampliar la participacién activa de los trabajadores, considerar sus opiniones y

sugerencias para el crecimiento personal y profesional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

Variables L Definicion . . . . .
de (I:Doer?cglctlggl operacional Dimension Indicadores Escala de dimension
estudio P

Ordinal
Realizacion 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, M“égz"gg‘;‘b'e

personal 41, 46.
Segun Brunet
(1999), es “la
atmosfera . Involucramiento 271217, 22, 27. 32, 37, Favorable
; . . Escala Clima (34 a4l)
intangible o estilo laboral 42, 47.

. . Laboral CL-
Clima particular que se da SPC de Sonia
organizacional dentro de una :
empresa Ue Palma Carrillo Media
P y 4 (2010) Supervisién 3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38,
opera de manera 43 48 (26 2 33)
positiva y negativa T
lo que dificulta o
favorece alcanzar
los objetivos
deseados”
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, Desfavorable
44, 49, (18225)

Muy Desfavorable

Condiciones 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, (10a17)
laborales 45, 50.




Variables
de
estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional ~ Dimensién Indicadores

Escala de dimension

Satisfaccion
Laboral

Robins (2009) califica a la
satisfaccion laboral como
una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que
surge de la evaluacion de
sus caracteristicas. Una
persona con alta
satisfaccion en el trabajo
tiene sentimientos
positivos  acerca  del
mismo, en tanto que un
colaborador insatisfecho
los tiene negativos.

Satisfaccion

, 2,4,6,8,10,12y 14
Intrinseca

La Escala General
de Satisfaccion de
Warr, Cook y Wall
(1979)

Satisfaccion

Extrinseca  1,3,5,7,9,11,13y

15

Muy Insatisfactorio 15

Insatisfactorio (16 a
30)

Moderadamente
Insatisfactorio (31
a 45)

Ni Satisfactorio ni
insatisfactorio
(46 a 60)

Moderadamente
Satisfactorio (61 a
75)

Satisfactorio (76 a
90)

Muy Satisfactorio
(91 a 105)




Anexo 2. Instrumentos de investigacion

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Maria Milagros Aite
Sanchez, estudiante del taller de titulacion para la obtencién del licenciamiento de la
carrera de psicologia de la Universidad Cesar Vallejo-Lima Norte. En la actualidad me
encuentro realizando un proyecto de investigacion titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
ADVANCED METROLOGY SAC, LIMA-2022 y para ello quisiera contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en dos pruebas psicolégicas: Escala de Clima
Laboral CL-SPC y la Escala general de Satisfaccion laboral. Este proceso tendra una
duracion aproximada de 20 a 30 minutos para la recoleccion de datos. De aceptar
participar en la investigacion, se les informara todos los procedimientos que se
llevaran a cabo. Asi mismo se mantendra en anonimato los datos brindados,
guardando la confidencialidad del caso. En caso tenga alguna duda sera respondida
con atencion al correo milagrosaite2014 @hotmail.com.

Desde ya agradezco su participacion

Yo, acepto aportar en el trabajo de investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SASTISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA ADVANCED METROLOGY SAC,
LIMA-2022” del bachiller Maria Milagros Aite Sanchez, habiendo informado mi

participacion de forma voluntaria.

Dia: .......... [, [

Firma del participante



FICHA SOCIODEMOGRAFICA

1.SEXO: Femenino Masculino

2.EDAD:

3. ESTADO CIVIL:

Soltero Casado Conviviente Divorciado Otros

4. GRADO DE INSTRUCCION:

Primaria Secundaria Técnico Superior Otros

5. CARGO O PUESTO DE TRABAJO:

6.SITUACION LABORAL :

Trabajando Estudiando TA
7. SALARIO:
Menos de 1000 Mas de 1000 Mas de 2000 OTROS

8. TIEMPO DE SERVICIO:




ESCALA CL-5PC
(PhD Sania Palma Carrilla — Lima 2004)
DATOS PERSOMNALES:

Fecha:

Edad: Sexo: Masculing |:| Femeninn:‘:l
Jerarquia Laboral: Directivo |:| Empleado |:| Operario ‘:I

Empresa: Estatal |:| Privada I:I
F'rudu::itlnlzl Servicio I:I

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos rélacionados con |as caracteristicas
del ambiente de trabajo que usled frecuenta. Cada una hene cinco opcionas para responder da
acuerdo a lo gue describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamenta cada proposicidn y magque
con un aspa (X) solo una altlemativa, la que meajor refleje su punto de vista al respecio. Confesia
iodas las proposicionas. Mo hay réspuesias buenas ni malas.

Hinguna | Poco | Regular | Mucho | Todoo
0 Munca o Algo Siempre

1. | Exisien oporiunidades de progresar en ba Instituciin, i i 3 F 5

2. | Se slente comprometido con el éxito en la organzaciin. 1 2 3 4 5
El supervisor brinda apoyo para superar Ios obstaculos ’ 2 3 4 :
(U 58 Presantan.

4. | Se cuenta con acceso a la Informaciin necesaria para : 2 5 4 5
curmplir con & rabajo.

5. | Los compalierss de rabapn cooperan enre sl i il 3 F 5

&. | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. i b 3 F 5
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el tre- : 2 5 4 5
D0,

#. | Enla organizacidn, 2 mejoran contineamente los me- ’ 3 4 4 5
iodos de trabeg.

9. | Enmi oficing, ka informacion fluye adecuadamente. i b 3 F 5

10. | Lo obgetivos de trabajo con retadores. i il 3 F g

11. | Se participa en definir kos objetivos v les accionss para 1 2 5 4 :
logrario.

12 | Cade empleado =& conssdera facior clave para el éxdto : 2 5 4 :
e |a onganizacidn.

13. | La evaleaciin que se hace del trabago, ayuda & mejorar i 3 5 4 :
I3 farea.

14. | Enlos grupos de trabajo, existe una relacidn anmoniosa. i bl 3 F 5

15. | Los trabagadores tienen ia oporunided de tomar decisio- i 3 5 4 :
nes en tareas de su responsabilidad.

16. | Se valora los altos niveles de desempeno. i bl 3 F 5

17 | Los frabajadores estdn comprometidos con la ofganize- ' 3 5 4 g
cldn.

18. | Se recibe |s preparacidn necesania para realizar el tra- ’ 2 3 4 :
b,

19. | Existen suficenies canales de comunicacion. 1 2 3 4 5

20. | El grupo con el que frabajo, funciona coma wn equipo ’ 2 3 4 :
peen Integradi.




21. | Los supervisores expresan reconocimiento por bos lo- i 2 5 4 :
Qrog

22 | Enla oficina, =& hacen mejor 33 cosas cada dia 1 2 3 4 5

Minguno o | Poco | Regular | Mucho | Tedoo
Wunca 0 Algo Slempra

23 | Las responsablidades del puesto estan claramente de- . 2 9 p :
finides.

24._ | Es posible la Interaccidn con personas de mayor |erar- i 2 5 4 :
qula

25 | S& cuenta con |a oportunsdad de reslizer & trabajo lo i 2 5 4 :
MEjor gue 88 puede.

26. | Las actividades en las gue se traha@ permiten aprender : 2 9 4 :
¥ desarrollarse

27. | Cumpdir con las tareas dianas en el rabajo. permite el . 2 9 p :
desarmolio del personal.

28. | Se dispone de un sistema para el seguiméento y control 1 5 5 4 "
de |as actividades.

29_ | En la institweidn, se afrontan y superan los obstéculos. 1 2 3 4 g

30. | Existe buena administracidn de los recursos. 1 2 3 4 g

31 Lﬁ jefes promueven las capacitacionss que se nece- : 2 9 4 :
alta.

32_ | Cumpdir con les actividades laboreles es una tarea est- . 2 9 p :
mulants.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de fre- : 2 5 4 :
b0,

34 1La. inatituckin fomenta y promueve la comunicacidn in- : 2 9 4 .
M3

35_ | La remuneracibn es airactiva en comparscidn con ks de i 2 5 4 :
oiras organizaciones.

36. | La empresa promusve el desarmolio del personal. 1 F 3 4 g

37. | Los productos yio sericios de la organizacian, con mo- 1 2 5 4 .
tivo de orquilo ded personal.

38. | Los obgetivos del trabajo estan claramente definidos. 1 2 3 4 g

39_ | El supervisor escucha los plantaamientos que s le he- i 3 5 4 .
CEr.

40, | Los objetivos de trabepo guardan relackdn con |a viskdn : 2 9 4 :
de |8 ingtitucidn

41. | Se promueve |3 generacihn de ideas creabivas o innove- 1 2 5 4 .
doras.

42_ | Hay clara definicion de visin, mision y valores en 1a ns- . 2 5 p :
titwcidin.

43_ | El rabapo == realiza en funcidn a méiodos o planes es- . 2 5 p :
tablecidos.

44 | Existe colaboracsdn entre el personal de las diversas ofi- i 2 5 4 :
cinas.

45 | Se dispone de tecnologla gue facilta = trabajo 1 F 3 4 g

4. | Se reconocen los logros en el frabajo. 1 2 3 4 5

47. | La omganizackin es une buena opcidn para alcanzar ca- i 2 5 4 :
Wiad de vida laboral.

48 | Existe un trato jusio en la empresa. 1 2 3 4 g

49 | S& conocen los avances en obras dreas de 13 onganize- : 2 9 4 :
cldn.

50. | La remuneracibn estd de scuerdo al desempefio v los . 2 9 p :

K0S,




Escala general de Satisfaccion Laboral




Anexo 3. Juicio de expertos

eoeoe INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ®eee UCV

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Dr. Jorge Manuel Gonzales Rebaza, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Escala de clima laboral CL-SPC para medir nivel de percepcién del
ambiente laboral, elaborado por Sonia Palma, da fe que el cuestionario cumple

con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacion.

30, mayo del 2022

’\‘\A,\'\

DrVJorge M. Gonzales Rebaza
Psicologo Clinico - Forense
CPsP. 2817 RNE. 103



. oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 'H...-. ucv

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Escala de clima laboral CL-SPC para medir nivel de percepcion del
ambiente laboral, elaborado por Sonia Palma, da fe que el cuestionario cumple

con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacién.

4 de junio del 2022

Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas



oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO oo UCV

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Dr. Algjandro Cordova Depaz, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Escala de clima laboral CL-SPC para medir nivel de percepcion del
ambiente laboral, teniendo como referencia elaborada por Sonia Palma, da fe
que el cuestionaric cumple con los criterios establecidos de pertinencia,
relevancia y claridad.

Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacion.

11, junio del 2022
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO m... {JNEVVESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Dr. Jorge Manuel Gonzales Rebaza, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento de la escala general de satisfaccion laboral para medir los niveles
de satisfaccion del ambiente laboral, elaborado por Warr, Cook y Wall, adaptado
por Arias, Rivera y Ceballos, da fe que el cuestionario cumple con los criterios
establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacion.

30, mayo del 2022

. Eﬁg‘« PR g
I(k.f;-uf‘.-.... —--

Paiotogo Clingo « Forense
CPsP, 2817 RNE, 103



oo INVESTIGA

UNIVERSIDAD CESAR VALLE )
ﬁ S e°% UCV

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento de la escala general de satisfaccion laboral para medir los niveles
de satisfaccion del ambiente laboral, elaborado por Warr, Cook y Wall y adaptado
por Arias, Rivera y Ceballos, da fe que el cuestionario cumple con los criterios
establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacion,

4 de junio del 2022

Matr. Giuliana Violeta Vasquez Varas



oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO %% ucv

FACULTAD DE CIENCIAS DE LASALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Dr. Alejandro Cérdova Depaz, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento
de la escala general de satisfaccion laboral para medir los niveles de satisfaccion
del ambiente laboral, teniendo como referencia elaborado por Warr, Cook y Wall
, adaptado por Arias, Rivera y Ceballos, da fe que el cuestionario cumple con los
criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el
investigador proceda con la aplicacion.

11, junio del 2022
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Anexo 4. Carta de Autorizacidon y ejecucion de la empresa

CALIBRACION - CERTIFICACION
ISO / IEC 17025

Advanced Metrology
Tecnologia Calidad

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 15 de febrero del 2022

Sefora: Maria Milagros Aite Sanchez

Asunto: Autorizacién para realizar trabajo de investigacién para optar el

titulo de licenciatura en psicologia.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. en relacion al documento de la referencia,
solicitando autorizacion para realizar un trabajo de investigacion para optar el titulo
de licenciada en psicologia titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LA EMPRESA ADVANCED METROLOGY SAC, LIMA,2022"

Al respecto, permitame informarle que su solicitud ha sido aceptada y se
realizaran las coordinaciones necesarias para las evaluaciones que se llevaran a
cabo al personal de la empresa.

Hago propicia la ocasién para expresarle los sentimientos de mi consideracion.

Atentamente.

Fe Esperanza Caridad Sangay Mufioz
DNI. 75269013
JEFE DE PERSONAL

Jr. Aristides del Carpio 1626 Cercado de Lima - Perti - Sucursal: Jr. Recuay 504 - Brena
Tel.: 511 + 1 + 5645492 / 5640612 / 5645937 / 6840902 Cel: 990381037 / 958800968 / 994194670 / 981167242 / 932113476
E-mail: ventas@ametrology.pe / www.ametrology.com



CALIBRACION - CERTIFICACION
150/ IEC 17025

Advanzed Netralegy
Tocmwingte Candided

*ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
Lima, 22 de abnl del 2022

Dra. Giuliana Violeta Vasguez Varas

Asunto: Certifico realizacion de colecta de datos un los empleados de la empresa
Advanced Metrology Sac.

Tenge el agrade de difiginme o Ud. y por madio de la presents cettificar que &
Srta. Maria Miagros Aile Sanchez, en su posicion de alumna de Is Universidad Cesar
Vallsp y responsable de 13 Investgacidn thuiaca "CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA ADVANCED METROLOGY SAC, LIMA
20227, apich s ratrumentos de evaluacion escala de Clima laboral CL-SPC y escala
&mammmmmuhmmum
Sac, dando como fecha de inilo @l 13 de marzo, prevs coordnackin con mi despecho

HAgo propica 1 ocasidn para exprasara 105 santimientos 96 mi consideracion.

/ 75285013

Ju. Aristides del Carpio 1626 Cercado de Uma - Pery - Sucursal: Jr. Recuay 504 - Breda
el 511 = 1 + 9645492 / %4081 / S645937 / GR4OMQ Col: Y9037 ¢/ YSEOOSEA / 4104670 | G81187242 # 932113476
E-mall: ventas@amotrologe Do [ winw, srmetrology com



Anexo 5. Autorizacion del uso de instrumentos

SOMIA PALMA CARRILLO
www soniapalmacarrillo.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion a; Maria Milagros Aite Sanchez - DNI 48332739
Institucion: Universidad Cesar Vallejo. Lima-Norte
Muotivo; Tesis: "Relacidn entre Clima Laboral CI-5PC vy

Satisfaccion Laboral en la empresa Advanced
Metrology SAC - Lima, 20227

Instrumento autorizado: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004)

Muestra de investigacion: 40 colaboradores de la empresa Advanced
Metrology SAC, Lima - Peri

Asesora: Lic. Giuliana Violeta Visquez Varas

La presente autorizacién es para uso de la solicitante como autora (inica en la
tesis de referencia; y se extiende por nica vez para los propositos especificos
del trabajo de investigacion en la muestra estipulada. La solicitante ha complido
con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-5PC
(2004). La calificacion, andlisis e interpretacion de los datos es de
responsabilidad de la tesista,

Mayo 20,2022
V7

Sowis. Patma Pamiths, PAD

La trasgresion de los trminos del uso del instrumento incleyenda facilitacién a personas no avtorizadas
o5 sujeto a acciones|egales pertinentes.




CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacidn a: Maria Milagros Aite Sanchez - DNI 48332739
[nstitwcidn: Universidad Cesar Vallejo. Lima-Morte
Motiva: Tesis: "Relacidn entre Clima Laboral CI-5PC vy

Satisfaccion Laboral en la empresa Advanced
Metrology SAC - Lima, 2022"

[nstrumento autorizado: E=cala general de Satisfaccion Laboral (1979)

Adaptacidn: Arias, Rivera&Cehallos (2017)

Muestra de investigacidn: 40 colaboradores de la empresa Advanced
Metrology SAC, Lima - Perd

Asesora: Lic. Giuliana Violeta Vasquez Varas

La presente autorizacidn es para uso de la solicitante como autora dnica en la
tesis de referencia; v se extiende por (nica vez para los propdsitos especificos
del trabajo de investigacion en la muestra estipulada. La solicitante ha cumplido
con los requisitos solicitados para usar la Escala general de Satisfaccidn Labaral
adaptados por Arias, Rivera & Ceballos (2017). La calificacién, anilisis e
interpretacidn de los datos es de responsabilidad de la tesista.

Mayo 30, 2022
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CARL QS RENZD AVERS CALCMA




