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Resumen

Esta investigacion se realiz6 con el proposito determinar la relacion que existe
entre clima organizacional con Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa
de exploracion — Ancash, 2022, el estudio es de tipo basica, mediante un disefio
no experimental, guiado por un enfoque cuantitativo, y de alcance correlacional,
se aplicoé un cuestionario a la muestra conformada por 70 trabajadores de una
minera en la etapa de exploracion Ancash. El principal resultado es el coeficiente
a tomar en cuenta que es de 0,842, en ese sentido, existe una correlacion fuerte
siendo esta positiva. Ademas, se considera el nivel de significancia donde el
valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo este 0.001 y se concluye que,
evidentemente existe una relacion positiva entre clima organizacional y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, debido
a que se determinog el valor equivalente a Rho = 0,842 indicando que si hay
correlacion catalogada como fuerte o positivay P = 0,000 siendo (p < 0.05) donde
nos muestra que al mejorar el clima organizacional se tendréa resultados positivos

respecto a la satisfaccion laboral.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, minera, explotacion.
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Abstract

This research was carried out with the purpose of determining the relationship
that exists between the organizational climate with Job Satisfaction in a mining
company in the exploration stage - Ancash, 2022, the study is of a basic type,
through a non-experimental design, guided by an approach quantitative, and
correlational scope, a questionnaire was applied to the sample made up of 70
workers of a mining company in the Ancash exploration stage. The main result is
the coefficient to take into account, which is 0.842, in this sense, there is strong
confirmation, this being positive. In addition, the level of significance is considered
where the value of p (0) is less than 0.05, this being 0.001, and it is concluded
that, evidently, there is a positive relationship between organizational climate and
Job Satisfaction in a mining company in the exploration stage - Ancash, because
the value equivalent to Rho = 0.842 will be prolonged, indicating that if there is
confirmation classified as strong or positive and P = 0.000 being (p < 0.05) where
it shows us that by improving the organizational climate there will be positive

results regarding the work satisfaction.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, mining, exploitation.
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I. INTRODUCCION

La presente investigacion surge a partir del interés de trabajar en temas
psicosociales que en la actualidad vienen a ser dificultades dentro del ambito
de accion; por lo que se presenta el tema del Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, ya
que tedricamente se menciona que el clima organizacional podria estar
asociado con la satisfaccion laboral, se observa que la problematica actual, el
incumplimiento de politicas corporativas, lo que provoca que los trabajadores
se encuentren en incertidumbre y un tanto desmotivados debido a que su
desempefio no esta siendo controlado, ello provoca que se carezca de una
debida retroalimentacion, es decir los jefes inmediatos se desentienden de las
capacitaciones o talleres, ademas se evidencia el desarrollo rivalidad entre
compairieros, también se evalué otro aspecto riesgo.

El valor de la investigacion es que la empresa debe poner sus
esfuerzos para desarrollar estrategias de clima organizacional; de esta manera
se tendra trabajadores mas satisfechos y ello sera evidenciado a través del
aumento de productividad; el cual esta intimamente relacionado con la actitud
y habilidades del empleado para alcanzar la meta, seguido de las politicas,
normas, ademas de trabajar en base a la mision de la organizacién y sumado
a ello enfocarse en lograr la vision planteada.

Es asi, que un aspecto que no se hace bien es la planificacion
estratégica, lo que conduce a la falta de metas u objetivos claros, horarios de
capacitacion, buena asignacion de presupuesto y comunicacion inadecuada.
Entre pares y al nivel de la jerarquia, los rezagados son los que mas sufren.
Como en toda empresa, existe un equipo directivo que ocupa puestos claves y
se encarga de gestionar y liderar a su equipo, sin embargo, no se cumplen
todos los requisitos de formacion y ello va en perjuicio de la empresa y los
empleados.

El siguiente estudio pretende describir la relacion que existe entre clima
organizacional sobre la satisfacciéon de los empleados en una minera en la
etapa de exploracion. Para ello, se ha puesto en marcha una coleccion
bibliografica, las herramientas necesarias para medir los constructos: variable

1 (clima organizacional) y variables 2 (satisfaccion laboral).



Si mencionamos uno de los aspectos que incide sobre un ambiente
laboral adecuado podriamos identificar a la comunicacién, la cual es necesaria
para poder entendernos entre compaferos y en diferentes campos, pues de
esta forma se conoce libremente la informacion y los detalles, contribuyendo a
gue el trabajo sea mas eficiente; este autor sustenta lo revelado por Pablo
Medina en la Revista Comunicacion y Salud. A nivel local segun un estudio de
Cotrina (2019), Presentando un estudio de 140 paises que tienen en cuenta las
entrevistas con 130,000 empleados que expresan sus opiniones sobre la
satisfaccion en sus centros de trabajo, esto indica que solo el 13 % se siente
cémodo y luego el 24 % tiene opiniones negativas, mientras que una 63%,
pensaba que su opinidn aun no estaba clara.

Teniendo como problema a investigar ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la Satisfaccion Laboral en una minera en la
etapa de exploracibn — Ancash, 2022? Siguiendo esa misma linea
problematica, como especificos: a) ¢ De qué manera la dimension estructura se
relaciona con la Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion
— Ancash, 20227?, b) ¢De qué manera la dimensidon comunicacion se relaciona
con la Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
20227, c) ¢De qué manera la dimension identidad se relaciona con la
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
20227, d) ¢De qué manera la dimension autonomia se relaciona con la
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploraciéon — Ancash, 20227
y e) ¢ De qué manera la dimensidon motivacion se relaciona con la Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, 20227.

Por consiguientes, el estudio presenta una justificacion tedrica, ella que
pretende fundamentar y darle mayor enfoque se hara la busqueda de
informacion bibliogréafica, teorias, definiciones, dimensiones e indicadores, por
tal se iniciard con la teoria sobre el Clima organizacional, y la teoria de la
satisfaccion laboral para la segunda variable. Ademas, se establecera la
definicion de su marco conceptual para fundamentar el estudio. A nivel practico,
este estudio es importante porgue nos da a conocer el entorno organizacional
gue ayudara a la retroalimentacién sobre los procesos los cuales definen el
comportamiento organizacional, asi como permitir, realizar ciertas variantes

organizadas, ya sea en las actitudes o quiza en el comportamiento miembros,
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asi como en la estructura organizativa. Respecto a la parte metodologia, est4,
poseera un enfoque cuantitativo - no experimental - transversal, todo ello que
sera desarrollado por medio del uso de técnicas e instrumentos como las
encuestas que permitirdn obtener datos del ambito de estudio.

Continuando con la investigacion se tiene como objetivo principal
determinar la relacién que existe entre clima organizacional con Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, 2022. Asi mismo
en relacion a los especificos: a) determinar la relacion que existe entre la
dimensién estructura y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022, b) determinar la relaciébn que existe entre la
dimensién comunicacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022, c) determinar la relacion que existe entre la
dimension identidad y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022, d) determinar la relacion que existe entre la
dimension autonomia y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022 y e) determinar la relacidbn que existe entre la
dimension motivacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022.

Para culminar se tiene la hipotesis principal: Existe una relacion positiva
entre clima organizacional y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022. En base a ello se propone las siguientes
especificas: a) Existe una relacion positiva entre la dimension estructura y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, 2022,
b) Existe una relaciéon positiva entre la dimensién comunicacion y Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, 2022, c) Existe
una relacion positiva entre la dimension identidad y Satisfaccion Laboral en una
minera en la etapa de exploracion — Ancash, 2022, d) Existe una relaciéon
positiva entre la dimensién autonomia y Satisfaccion Laboral en una minera en
la etapa de exploracion — Ancash, 2022 y e) Existe una relacion positiva entre
la dimensién motivacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de

exploracion — Ancash, 2022.



II. MARCO TEORICO

El actual estudio presenta una serie de referencias que forman parte de la
recoleccion de informacion teorica, dentro de los cuales se mencionan los
internacionales, nacionales, también describimos teorias y bases tedricas que
permitan una mejor comprension, asi como también el soporte tedrico requerido
para fundamentar la investigacion.

En cuanto a las investigaciones internacionales, el autor Araya (2019),
da a conocer su articulo titulado: Satisfaccion laboral y clima organizacional en
el personal dedicado a la atencién primaria de salud que pertenece a la comuna
de Chile, se interesé por saber si existia algun vinculo entre las variables del
estudio, para ello se usa la siguiente metodologia: estudio analitico - corte
transversal, teniendo como muestra a 110 funcionarios utilizando para evaluar
las escalas correspondientes a las dos variables. Por emplear una estadistica de
tipo inferencial se pudo llegar a identificar la relacion existente, por lo que las
variables son significativas y ademas la relacion entre estas se da de forma
directa, llegandose a interpretar de la siguiente manera: Si la percepcion de la
variable 1 es positiva y buena entonces también existirA un mejor nivel de
satisfaccion laboral (variable 2).

Garzoén (2020) en su trabajo de posgrado sobre Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los educativos pertenecientes a la unidad educativa de
Canton Taisha — 2020, Ecuador; este estudio surge a partir de una interrogante
¢, Como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral?, las
caracteristicas metodoldgicas corresponden a una investigacion con caracter
descriptivo y por presentar mas de una variable es correlacional, ademas es no
experimental lo cual representa al disefio, con respecto a la muestra esta fue
finita representado por 40 docentes. En base a la estadistica usada se asume
gue las variables son significativas y ademas existe una relacion positiva entre
ellas. Por lo que si se da de mejor manera la variable 1 (clima laboral) en adelante
la satisfaccion de los docentes sera positiva y buena, con respecto a la
remuneracion el puntaje es favorable y muy favorable esta representado por el
porcentaje de 67.50% siendo esta la caracteristica de mayor relevancia dentro
de la satisfaccion laboral, por lo que este factor es percibido como motivador a

nivel laboral. Es asi que se recomienda incidir sobre la motivacién ahondando en



los dos tipos de motivacion para que entre los docentes el clima organizacional
sea Optimo.

Por otro lado, Noboa (2019), es mencionado en la revista Ecociencia
siendo esta revista cientifica donde se expone el estudio titulado: Relacion de
clima organizacional con la satisfaccion laboral enfocado a una empresa del
ambito de construccién-Ecuador, se establecié como interés identificar y conocer
el vinculo de las variables a estudiar en el &mbito de estudio; la muestra se
conformo6 por 250 trabajadores, el estudio fue de nivel correlacional. En ese
sentido, los resultados permiten mencionar que los constructos expuestos Si
guardan un nivel de relacién siendo esta directa, ademas las dimensiones de
ambas variables también presentan una relacion; una de las dimensiones es el
factor de estructura siendo uno de los factores que mas influye en la satisfaccion,
mientras que el factor de comunicacion debe de ser fortalecido en base a los
planes de accion y campafa de informacion, de ello el autor recomienda que se
proponga y ejecute planes de accion referidos a ambas variables ya que existe
implicancia de una sobre la otra.

Moréan (2022), presenta una indagacion de posgrado denominado Clima
organizacional y satisfaccion laboral considerando a los trabajadores del Hospital
general norte Guayaquil-Ecuador exactamente en el area de emergencia, el
propdsito propuesto fue conocer la relacion existente de las variables de estudio,
es asi que este estudio empled el paradigma positivista y por solo trabajar en un
tiempo dado este es transversal, se tuvo en total 45 profesionales quienes
representaron a la muestra, a ellos se les administr6 el cuestionario
correspondiente a Bustamante y otros (2015) ademas del cuestionario de
Bustamante (2009). La investigacion dio como conclusién que los 2 constructos
investigados guardan relacion estadisticamente significativa por lo que ambos
niveles irdn en la misma direccion o sentido contrario, teniendo una asociacion
una sobre las otras.

También Wilches (2018), presenta un estudio de maestria mencionado
Clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa minera Texas
Colombia centrandose en sus trabajadores — 2020, este estudio se propuso
identificar y analizar la incidencia del primer constructo sobre el segundo
constructo. Cumpliendo con una metodologia de investigacién, se tuvo un

estudio de enfoque mixto (cuantitativa — cualitativa) con alcance descriptivo de

5



corte correlacional pues de 2 fases: la 1ra fue descriptiva y la 2da fue
correlacional; se empled un tipo de no probabilistico, en total se consideré a 40
personas siendo estos los trabajadores de la empresa quienes conformaron la
muestra. Como resultado se sostiene que las variables de este estudio se
guardan relacién siendo esta positiva ello también se ve reflejado en las
dimensiones, por lo que el autor recomienda identificar los fenébmenos dentro de
una empresa pues éstos inciden en el desempefio del trabajador, la organizacion
debe tener lineamientos claros y preciso enfocados a alcanzar cada una de las
metas y ademas considerar los objetivos para lograr el bienestar humano.

Referente a los antecedentes nacionales, se comienza con el trabajo
investigativo de Cabrera (2018) quien presenta el estudio Clima organizacional
y satisfaccion laboral en las personas que laboran en una institucion Publica
Peruana-2018, los autores buscaron identificar la asociacion de dichas variables,
para ello utilizaron dentro la metodologia: fue un disefio con alcance correlacional
y la muestra se constituydé por 63% de hombres y 37% fueron mujeres asi
también aplicaron para medir las variables : el cuestionario correspondiente a la
Teoria Bifactorial (Frederick Herzberg) y para la otra variable la Escala del Clima
Laboral (Sonia Palma); con el empleo de ello se logré conocer la existencia de
un nivel de relacion siendo esta significativa y ademas directa entre la variable
clima organizacional y las dimension de autorrealizacion, comunicacion, y
condiciones laborales.

Castro (2021), en su estudio Relacion entre clima laboral y satisfaccion
laboral en organizaciones publicas y privadas Lima-Perd. Presentd como o
propdsito principal relacionar el clima laboral y la satisfaccidn laboral, este trabajo
sé6lo considera un tiempo por lo gue es transversal, el autor obtuvo los resultados
gue indican que un nivel alto en la primera variable generara que se dé una mejor
satisfaccion en el trabajo, por lo tanto, recomendd que se siga fomentando
estudios sobre la asociacién encontrada pues una buena dinamica basada en la
competitividad asi como en los cambios sociales dentro de una empresa u
organizacion llevara a conseguir resultados positivos en la satisfaccion y
bienestar de los empleados por consiguiente la empresa ira creciendo de manera
significativa y eficaz.

Para terminar, Osorio (2019), da a conocer su indagacion: Clima laboral

y satisfaccion laboral para la cadena de autoservicios Coesti ubicada en la
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localidad de Chiclayo-2019. Se plante6 como interés investigar si existia relacion
entre las 2 variables, para ello la muestra fue 42 pertenecientes a los 5
autoservicios entre varones y mujeres y cuya caracteristica radica en que venian
trabajando ya con 6 meses de antigiedad como minimo; para concluir se indica
que las variables estudiadas son significativas y ademas tienen una relacion
positiva, donde se conocio el valor de p el cual es inferior a 0,005. Ello también
engloba a las dimensiones, siendo una de ellas la autonomia que mantiene una
correlacion significativa de 5% con las dimensiones de la variable de satisfaccion
laboral.

Saldafia (2021), presenta su trabajo de maestria titulado: clima
organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una Institucion Publica
de Lima Metropolitana 2020. Es considerado como no experimental siendo este
el disefio, se empled el nivel correlacional, para la muestra se considero a un
total de 140 personas que se encontraban laborando. Por lo expuesto se pudo
conocer los resultados, los cuales indican que las variables si estan
relacionadas, esto quiere decir que mejorando el clima organizacional se tendra
niveles altos respecto a la variable 2, logrando que se obtenga mayor eficiencia
de parte de cada uno de los empleados. Se concluye que ambas variables
ejercen una correlacion significativa y repercute en el desarrollo del ser humano
dentro de una organizacion. Con respecto a la dimension de Comunicacion se
tiene la una correlacion significativa y directa con la variable satisfaccion laboral
representado por un valor inferior a 0.01 (p < 0.01) y con una intensidad
moderada (0,638).

En el estudio desarrollado por Carbajal (2021), para optar el grado de
magister se tiene el titulo: clima organizacional y satisfaccion laboral en los
empleados de la empresa PROVISERVICIOS SAC Lima-Peru, 2021, como parte
de la metodologia se consider¢ al estudio como basico y este es no experimental
(disefio), con respecto a la poblacion para la muestra solo se trabajé con 25
empleados a quienes se les aplicé dos cuestionarios. Teniendo como resultados
gue el nivel de clima organizacional que se obtuvo es considerado como
favorable y el nivel de satisfaccién se muestra calificada con una medida alta, el
valor de correlacion es de .786, esto implica que hay una correlacion entre las
variables estudiadas, se concluye que evidentemente se tiene una correlacion

entre las variables y que se debe realizar acciones para potenciar el clima
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organizacion y de esta manera tener trabajadores con mayor entusiasmo en el
area laboral.

En el articulo desarrollado por los autores Agurto et al. (2020), con
filiacion en la UCV, titulado “El papel del engagement ocupacional como
alternativa para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores”, el estudio
se considera correlacional por lo que se recurre al uso del coeficiente de
Spearman, ademas presenta un enfoque cuantitativo y se apoya a un disefio No
experimental, considerando a los colaboradores quienes suman un total de 120
quienes componen la muestra. Los resultados en base a la correlacion de
Spearman dan a conocer el valor a = 0.814, lo cual permite mencionar que las
variables tienen un grado de relacion siendo esta positiva, a ello se le suma el
valor a < 0.05 como nivel de significancia. Concluyendo que en el ambito de
estudio existe un adecuado programa de engagement ocupacional esto se ve
reflejado en la satisfaccion de los trabajadores la cual es positiva y buena.

Respecto a la variable clima organizacional el autor Litwin y Stringer
(1968), en su teoria, pretende proporcionar explicaciones sobre las
caracteristicas clave del comportamiento individual dentro de las organizaciones
con respecto a sus motivaciones y entornos subyacentes. Estos autores
emplean una evaluacion subjetiva del ambiente de trabajo a través del uso de
una medida perceptual del clima.

En su teoria, Litwin y Stringer (1968) , se centra en ahondar sobre el
clima dentro de una organizacion mencionado que es como una especie de
constructor molecular que puede ayudar a que las cosas se hagan de distintas
maneras, por ejemplo: Examinar lo que impulsa a las personas en situaciones
sociales complejas requiere un analisis cuidadoso de una amplia gama de
factores; Se agilizan los temas de calculo de todos los factores de situacion;
Facilitar la identificaciéon del impacto ambiental global de muchos entornos
(Ferreyra y Abanto, 2020).

Por otro lado, el autor Likert en 1967, plantea su modelo teorico del Clima
Organizacional en el cual propone tres tipos diferentes de factores determinan
las caracteristicas Unicas de una organizacion, todos los cuales estan
interconectados a los ojos de cada trabajador individual, estos factores son
factores causales destinados a sefialar la direccién donde una organizacién se

encuentra desarrollandose y consigue lograr sus objetivos. Las variables
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intermedias reflejaban la salud y el bienestar de la empresa en su conjunto y
componian sus procesos internos, mientras que las variables finales eran los
resultados de las variables independientes e intermedias y reflejaban asi los
éxitos alcanzados por la empresa. Al considerar otros factores, Likert concluyé
gue un entorno de trabajo mas humano conduce a mejores resultados para una
organizacion en términos de productividad, ausentismo y tasas de rotacion, asi
como en el desempefio y la felicidad de los empleados (Acuiia y Paredes, 2015).

Respecto al enfoque del clima organizacional dado por Pintado (2015),
menciona que el desarrollo ideal del clima organizacional, se da en funcion a
cada comportamiento que realiza el grupo laboral de la entidad y se realiza una
evaluacion apra determinar la labora desempefiada, teniendo como funcion las
condiciones fisicas, las relaciones de la comunicacion y las distintas regulaciones
0 normas que afectan la continuidad del trabajo.

En este contexto, se considera que es un factor que brota durante la
circunstancia de la correlacion de un individuo con su entorno laboral, lo que
significa que la experiencia del trabajador en relacion con su lugar de trabajo
especifico es crucial para descifrar el concepto. Con ese fin, este marco
caracteriza la naturaleza de la experiencia laboral de un grupo en funcién de las
peculiaridades determinadas del entorno laboral. El clima de una organizacion
se puede medir observando como se sienten sus empleados acerca de sus
condiciones de trabajo, que incluyen elementos tanto estructurales como
situacionales de su dinamica. Es preferible una perspectiva mas holistica sobre
el clima organizacional que una estrecha porque permite una comprension mas
completa del fendmeno conocido como “clima organizacional”. Finalmente,
teniendo en cuenta las nociones discutidas en este capitulo, el clima
organizacional se define como la experiencia laboral que necesariamente
inmiscuye a un conjunto de personas en un determinado entorno, donde cada
una de las personas tiene una percepcion distinta y a partir de ello se hace una
evaluacion (Garcia, 2020).

De acuerdo a las bases teoricas segun Casachagua (2013), define al
clima organizacional como aquella impresiéon que obtiene una persona sobre su
lugar de trabajo, teniendo en cuenta factores como la capacidad del trabajador
para lograr objetivos personales, el grado de implicacion del trabajador en las

tareas que se le asignan, la calidad de la supervisién recibida, la facilidad con
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gué informacion relevante se puede acceder en concierto con los compafieros,
y las condiciones de trabajo que facilitan el trabajo del trabajador.” Los
comportamientos y acciones de los empleados tienen un impacto en la
organizacion como un todo, y los empleados de la organizacién, a su vez, tienen
un impacto en la organizacion. En otras palabras, una persona puede ver el
ambiente agradable en su lugar de trabajo sin darse cuenta de que sus propias
acciones han contribuido a crear ese ambiente; Por otro lado, no es raro que
todos los integrantes que se encuentran en una organizacion critiquen
duramente el contexto actual donde se vive, sin darse cuenta de que sus propias
acciones negativas estan contribuyendo a crear ese ambiente de insatisfaccion
y descontento.

En un principio, la idea de la atmosfera de una organizacion se introdujo
a través del concepto de atmosfera; No obstante, ademas de las circunstancias
del entorno, la concepcion de un clima particular depende de las percepciones
de los individuos que estan expuestos a tal atmdsfera o ambiente, por tanto, los
dos elementos, las personas y el entorno, resultan cruciales para configurar el
clima de una organizacion, cada ambiente de trabajo tiene un clima
organizacional fundamental, y cada individuo tiene un conjunto Unico de
habilidades, intereses y rasgos de personalidad que influyen en como se
desempeiian en un entorno determinado. A su vez, los entornos sociales y fisicos
de estos individuos tienen sus propias peculiaridades. Entonces, un individuo
parece incrustado dentro de una -cultura cuyas caracteristicas estan
determinadas por las caracteristicas unicas de la organizacion (Garcia, 2020).

Es asi que el autor Brunet (2011), menciona que el clima organizacional,
tiene las siguientes dimensiones: Estructura, es la forma de percibir
determinadas responsabilidades, de las normas y de las directrices que posee
una determinada empresa, Comunicacion, es una dimension basada en los
canales comunicacion existentes en el interior de una empresa, asimismo, de la
sencillez de los trabajadores para dar a conocer sus descontentos en la directiva.
Identidad, es definido como un sentimiento de que uno es parte de una Unica
organizacion y es integrante indispensable de un grupo laboral; la relevancia que
se tiene y otorga a ese caracter. Generalmente, el gesto de compartir cada
objetivo personal con todos los miembros de la empresa. Autonomia, es el Nivel

de independencia de cada persona para tomar una decision y solucionar
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probleméticas. Motivacion, es el nivel de inquietud por la calidad de labor
realizada que los trabajadores reflejan, tratan de mejorar y tienen compromiso
con su trabajo. Asimismo, puede vincularse con el grado de compromiso y
obligacién con su labor en relacion a las suposiciones conseguidas y la
posibilidad de que sean positivas comenzando del rendimiento propio y
compensando.

Respecto a la variable Satisfaccion laboral, se sustenta bajo el Modelo
de las expectativas de la motivacion de Lawler y Porter (1967), quienes al
respecto mencionan que la satisfaccion de la persona que labora se da por el
resultado de las recompensas que reciben a raiz de su trabajo realizado, por lo
gue se puede estudiar en adelante las recompensas intrinsecas y extrinsecas,
pero también indican que estas no son suficientes debido a que también influye
el juicio de razonabilidad de cada trabajador quien diferencia que es justo y que
no le conviene.

El modelo de Lawler y Porter (1967), plantea que para obtener la
satisfaccion , esta necesita la interaccion entre la motivacion y su desempefio
(de la manera que la empresa brinda recompensas, entonces estas van a
satisfacer las expectativas del trabajador) y también dependera de la forma en
gue se percibe lo que el trabajador aporta y lo que recibe de parte de su
empleadora, asi también se puede indicar que el nivel de satisfaccion va influye
directamente sobre la auto realizacién ,relaciones interpersonales, y otros
factores considerados intrinsecos asi como su expectativa por lo que debe recibir
a cambio de todo su esfuerzo realizado. A ello se le suman las diferentes
habilidades y el nivel de esfuerzo que influyen en el desempefio donde el
trabajador tiene la potestad de manejar y emplearlo a la hora de realizar una
actividad en especifica.

La Teoria de los 2 Factores, propuestos por Frederick Herzberg, el cual
nos sefiala: a) factor de higiene personal y b) factor motivacién intrinseca, estan
inextricablemente vinculados a la hora de determinar el grado o nivel que tiene
una persona sobre su compromiso dentro de su trabajo. Para esta teoria, el
presente autor identifica dos requisitos previos: Las necesidades higiénicas son
una de esas cosas; es decir se centra en las diferentes condiciones de trabajo
en las que las personas crecen y se desarrollan, y su abandono conduce al

descontento. Existe una conexion entre la higiene personal y el medio ambiente
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y las necesidades basicas de uno. Por otro lado, tenemos los factores
motivadores, que son los que impulsan la satisfaccion y la productividad; incluyen
cosas como logros, reconocimiento, prestigio, responsabilidad y avance
(Chiavenato I. , 2017).

Maslow (1991), se establece en su Teoria de la Jerarquia (Necesidades
Basicas) “Todo ser humano tiene necesidades, y muy pocas personas
experimentan una felicidad duradera por mas de unos pocos momentos a la vez”
(p- 9). Esta enunciacion se amplia en la teoria de la categoria de las multiples
carencias que presenta el ser humano, que propone que cinco necesidades
dominan al ser humano y se representa mediante una jerarquia piramidal. De
acuerdo con una interpretacion de la teoria de Maslow, todas las necesidades
basicas deberian ser satisfechas primero, para después pasar a las superiores.
Esto no significa, sin embargo, que un ser humano se sienta permanentemente
contento; por el contrario, sugiere que €l o ella continuara esforzandose por
lograr una mayor realizacion incluso después de experimentar una satisfaccion
temporal (Bardales, 2021).

Alternativamente, existe la teoria de David McClelland, que surgié en
algan momento entre los afios 60 y 70 y proponia que las motivaciones de un
individuo eran el mejor predictor de si tendria éxito 0 no en un determinado
trabajo. Por esta razon, identifico tres impulsores principales: la necesidad de
control, logro y pertenencia; también sefialé que, si bien todos poseemos estos
factores, uno siempre predominara sobre los demas y determinara la
productividad de un individuo en el trabajo. Un atractivo para llegar a convertirse
lider de grupo, es el deseo de poder ejercer su voluntad sobre los miembros de
Su equipo, pero esto solo es cierto si beneficia a su empresa. Sin embargo, no
funcionara si es solo una ambicién privada; estas personas simplemente no
saben como colaborar. El trabajo de calidad, en opinién de McClelland, se basa
en el impulso de sobresalir y ser el mejor en el campo elegido. Sélo entonces se
puede aspirar a alcanzar el éxito profesional. Para un trabajador, la necesidad
de lograr algo es lo que lo impulsa a mejorar su desempefio y hacerlo mas
competitivo en el lugar de trabajo (Mathsumi, 2022).

Respecto al enfoque de la satisfaccion laboral dado por Pintado (2015),
indica que se enfoca a cada una de las actitudes y comportamientos que se ven

reflejados en los trabajadores, y se da mediante el desempefio que tienen dentro
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de una institucién. Asi mismo se tiene que la identificacion y el compromiso del
empleado en los esfuerzos de mejora de la organizacion donde se tiene que
concretar las metas y los objetivos que se tienen identificados.

De acuerdo a las bases tedricas, diferentes campos académicos tienen
diferentes formas de definir la satisfaccion laboral, pero una perspectiva comdn
sostiene que es un estado emocional provocado por la interpretacién subjetiva
del individuo en relacion a sus propias experiencias laborales, asi como su
estabilidad y estado emocional, y que muchas veces la conocemos como “el nivel
de bienestar que llega a experimentar un trabajador como resultado de su
desempeiio”. Asimismo, es un reflejo del valor que el trabajo aporta al empleado,
cémo le ayuda a satisfacer sus necesidades y cumplir sus esperanzas, y cOmo
mejora su nivel de vida. En consecuencia, tanto los factores objetivos como los
subjetivos tienen un papel en su configuracion (Ferrada, 2017).

Hasta qué punto los procesos cognitivos también estan involucrados en
la satisfaccion laboral, ello aun es un gran debate (tema controversial). Se dice
gue los trabajadores solo llegan a estar satisfechos cuando tienen una actitud
positiva hacia su trabajo, pero hay poco acuerdo sobre este punto. De hecho,
aunque ciertos escritores, como Fisher (2000), argumentan que la complacencia
profesional es una contestacion afable o entusiasta al compromiso en general,
otros, de acuerdo a Weiss, la describen como una evaluacion positiva 0 negativa
de la propia situacion laboral. Otras referencias, como Brief (1998), adoptan una
vision mas holistica y argumentan la complacencia que tienen por sus deberes
laborales, es el resultado de técnicas tanto entusiastas como cognoscitivos
segun los cuales la persona analiza el tiempo en su centro de labor. Asimismo,
estd la complacencia profesional cognoscitiva (también conocida como
satisfaccion laboral "cognitiva® o ‘intelectual”), que se desarrolla como
consecuencia de una evaluacibn mas reflexiva de las especificaciones del
trabajo y la comparacion con algun tipo de patron oro mental. Por otro lado, existe
algo denominado "Satisfaccion emocional relacionada con el trabajo”, que es una
definicion Unica que representa una contestacion entusiasta real del trabajador
hacia el su centro laboral en su conjunto (Pujol, 2018).

Cuando un trabajador esté inspirado, realizado y confiado en su trabajo,
esa persona ha alcanzado un buen logro y nivel alto de satisfaccion laboral.

Cuando el trabajador tiene seguridad sobre su empleo, avance profesional y una
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buena proporcién de tiempo con respecto a sus horarios de trabajo y tiempo libre,
dice sentirse satisfecho con el trabajo. Como resultado, se deduce que el
trabajador est4 contento con su trabajo, ya que el trabajo cumple con las
expectativas del individuo. El valor de un empleado feliz para una empresa no
puede exagerarse. Cada miembro del personal espera lograr un rapido
desarrollo profesional y una proporcion sana con respecto a los horarios de
trabajo y tiempo libre en su lugar de trabajo. Los trabajadores que estan
contentos con sus trabajos tienen mas probabilidades de hacer un esfuerzo
adicional en nombre de sus empleadores. Dos puntos de vista diferentes nos
permiten apreciar el valor de la satisfaccion laboral de ambas partes (Cortés,
2021).

Para la continuidad del estudio el autor (Chiavenato I. , 2017), considero
como dimensiones de la satisfaccion laboral lo siguiente: Condiciones Fisicas
y/o Materiales: Son recursos tangibles o de infraestructura, los cuales posibilitan
al empleado a realizar con sus actividades cotidianas. Beneficios Laborales y/o
Remunerativos: El nivel de satisfaccion que posee cada uno de los trabajadores
en funcion a una compensacion financiera que obtienen por realizar
correctamente su trabajo. Politicas Administrativas: El nivel de aprobacion en
referencia a las normativas, directrices o politicas que fueron establecidas por la
organizacion con el fin de regular el comportamiento de los empleados.
Relaciones Sociales: El nivel de satisfaccion que posee cada empleado con
referencia a las interacciones interpersonales con cada integrante de la empresa.
Desarrollo Personal: Puede definirse como la sensacion del empleado con
referencia a las oportunidades de efectuar funciones importantes para progresar
y desarrollarse en el aspecto profesional. Desempefio de Tareas: Puede
definirse como el nivel de compromiso que tiene el empleado con sus labores
diarias. Relaciéon con la Autoridad: Es la sensacion que posee cada trabajador
con respecto al vinculo que mantiene con su superior o jefe inmediato.

El estudio esta sustentado desde el enfoque humanista la cual es una
corriente psicologica que fue iniciada por A. Maslow (1993). Las bases de esta
corriente yacen en que el ser humano debe considerarse como un todo,
asimilando que hay distintos factores y aspectos vinculados a la salud mental

entre ellos se tiene a los comportamientos sociales, emociones 0 pensamientos,
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etc. Este estudio tiene como objeto conocer al ser humano de la forma mas real

es decir natural, ello en base al enfoque que se menciond anteriormente.
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[ll. METODOLOGIA

El autor Arias (2019), indica que el marco metodoldgico, comprende todo y cada

uno de los pasos o procedimientos que se necesitan para poder formular y

poder resolver las falencias. Dicho método esta basado en la elaboracion de

postulados, que finalmente serdn comprobados.

3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: considera al estudio aplicado. En ese entender, el
autor Baena (2014) mencionar que, dicho estudio se encarga de visualizar
la problematica desde un punto pragmatico e intenta dar solucién a una
realidad, bajo los conceptos netamente tedricos.
Disefio de investigacion: la actual indagacion se rige bajo el disefio no
experimental. Al respecto, el autor Sabino (2002), menciona que este
disefio viene a ser no experimental; debido a que al momento que se
efectuo el estudio se percibio la realidad actual del clima organizacional y
el manejo de la satisfaccion laboral. Teniendo como principal funcion el no
alterar de manera deliberada las variables, obteniendo un estudio donde
solo se visualizan cada uno de los problemas en su contexto natural
seguidamente se analizan.

Asi mismo se desarroll6 mediante el alcance de investigacion
considerado como descriptiva - correlacional. El estudio fue descriptivo, ya
gue el investigador tiene el poder de escoger entre ser un espectador
completo, o ser un participante, este participante espectador llega a ser
completo. Un claro ejemplo es, dentro de un supermercado un examinador
logra manipular desde lejos e indagar sobre aquellas tendencias de
seleccién y sobre la compra de los usuarios. De tal manera ofrece una
vision mucho mas compuesta referente a la experiencia de compra (Cazau,
2006).

Valderrama (2013), menciona que el estudio correlacional
inspecciona el grado de correspondencia de las variables, es decir,
posterior a ellos se cuantifican y analizan las relaciones, asi mismo, el
estudio es parte del enfoque cuantitativo, como lo menciona Tamayo (2014)
gue se caracteriza por recaudar informacién que logra contestar a una

problematica, consiguiendo medir las variables de un establecido contexto
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para analizarlos mediante el método estadistico donde se selecciono
conclusiones confiables que validan como no la hipétesis.

Figura 1 Esquema de metodologia

Ox

Oy
M: muestra

Ox: Clima organizacional

Qy: Satisfaccién laboral

r- Relacion

Fuente: Hernandez, et al. (2014)

El enfoque que rige esta investigacion fue cuantitativo. Canahuire
(2015), menciona que dicho enfoque, se aplica las matematicas para poder
presentar los hallazgos mediante el uso de la estadistica.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

e Definicion de concepto: Se concibe al Clima Organizacional como la
manera en que los individuos interactian entre ellos, asi mismo con
personas externas (clientes), de esta manera se promueve que se tenga
un ambiente sano Chiavenato (2017).

e Definicion operacional: La variable fue analizada mediante el
instrumento generado por el autor Castillo (2019) sobre el clima
organizacional, con 27 items, que esta dividido en 5 dimensiones,
comenzando por la estructura, seguido del aspecto de comunicacion, lo
relacionado con la identidad, temas de autonomia y para finalizar la
motivacion.

e Indicadores: respecto a la dimension estructura tiene 3 indicadores que
son: las diferentes condiciones de trabajo y el aspecto de tamafio y forma
de la organizacién; con respecto a la segunda dimensién (comunicacion)
se tiene dos indicadores que son: comunicacion interna y comunicacion
interpersonal; respecto a la dimension identidad tiene 2 indicadores que
son: la identidad con la organizacion y la identidad con sus compafieros;

respecto a la dimension autonomia se tiene 2 indicadores que son: la
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toma de decisién y el resolver problemas; respecto a la dimension
motivacion se tiene 3 indicadores que son; el logro, el poder y la afiliacion
(Castillo, 2019).

e Escalade medicion: Ordinal, Tafur (2015), dicha escala sirve como una
etiqueta, para que se pueda referenciar a un objeto, asi mismo se
traduce como variables no numéricas. En esta oportunidad, medida en
base a la Escala de Estudio Likert.

Variable 2: Satisfaccién laboral

e Definicion conceptual: se menciona que la Satisfaccion laboral, es
aguella sensacion afirmativa sobre el trabajo individual, el cual surge
mediante la evaluacion de sus particularidades. Es por ello que un
individuo con mayor satisfaccion tiene un elevado nivel de productividad
Robbins et al. (2003).

e Definicion operacional: La variable fue analizada mediante el
instrumento generado por el autor Palma (2004), sobre la satisfaccion
laboral, esta estructura mediante 36 items, que esta fraccionado en 7
dimensiones: los beneficios tanto laborales como salariales, lo
relacionado con las politicas administrativas, las condiciones tanto
fisicas como materiales, el desarrollo personal, relaciones sociales como
también la relacion con la autoridad y el desempefio de tareas.

e Indicadores: Respecto a la dimension condiciones Fisicas y/o
Materiales, se considera a los siguientes indicadores: la comodidad
dentro del trabajo, el ambiente Fisico y la distribucion Fisica, respecto a
la dimension asociada a los beneficios Laborales y/o Remunerativos, se
tiene 3 indicadores que son: la baja Remuneracion, la calidad de Trabajo
y la oportunidad de Ascenso; por otro lado de se tiene a las politicas
administrativas la cual considera a 3 indicadores que son: el mal Trato,
el horario Inadecuado y la falta de Reconocimiento; asi también se tiene
a las Relaciones Sociales (dimension) que considera en total 3
indicadores que son: las Relaciones Interpersonales, el apoyo moral y
las funciones Claras; respecto al desarrollo Personal, se tiene en total 3
indicadores que son: la oportunidad de Ascenso, la felicidad Laboral y la
realizacion Personal, ademas sobre el desempefio de tareas
(dimensién), se expone 3 indicadores que son: el rendimiento Laboral,

18



las aptitudes, la Productividad; para finalizar la dimensién de Autoridad,
donde se tiene 3 indicadores que son: la comprension, la Relacion
Cordial y la Apreciaciéon Valorativa.

e Escala de medicién: Ordinal, Tafur (2015), dicha escala sirve como una
etiqueta, para que se pueda referenciar a un objeto, asi mismo se traduce
como variables no numéricas. En esta oportunidad, medida en base a la
Escala de Estudio Likert.

3.3.Poblacion, muestray muestreo
Poblacién: Ortiz (2010) Viene a ser el aglomerado de individuos, los cuales
son protagonistas de un estudio, y en base a ello se generan hallazgos. La
poblacion considerada en el presente estudio fueron los 70 empleados de
una minera en la etapa de exploracién Ancash.
Rios et al., (2012), indica que los criterios que se le aplica a la poblacion,
parten de las caracteristicas especiales que deben poseer la poblacion para
su eleccidon o elegibilidad, asi mismo se debe determinar los diferentes
criterios por un lado el de inclusion y el otro de exclusion cuando se esta
delimitando la poblacion estudiada.
eLos criterios de inclusion: La poblacion a considerar en el presente
estudio fueron los 70 empleados de una minera en la etapa de exploracion
cuando se encontraron dentro de su rotacion interna, también se
considerara a aquellos trabajadores que de manera voluntaria firmaron el
consentimiento informado para su participacion y finalmente aquellos
trabajadores que minimo tienen 6 meses trabajando en la empresa hasta
la fecha.
eLos criterios de exclusion: Se procedié a no considerar a los que se
encontraban en su rotacion externa hasta el momento de su retorno,
tampoco se consider6 a los trabajadores nuevos, y se excluy6 a aquellos
gue no firmaron su consentimiento de participacion voluntaria.
Muestra: Se nombra al autor Hernandez et al., (2014), quien indica que una
muestra debe ser comprendida como un subgrupo de toda la poblacion,
gue debe ser estadisticamente representativo, ya que este permitira hacer
la recoleccion de datos, pero se tiene que tener en cuenta delimitacion con
precisidn de este grupo. La muestra considerada fue censal, segun los

autores Arias et al.,, (2022), indican que la muestra de tipo censal,
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comprende la totalidad de los componentes de un estudio, quienes forman
el grupo de interés de la indagacion, de igual manera los autores
Hernandez et al. (2014), mencionan que es probabilistico, debido a que el
conjunto de informacion se inicia de manera aleatoria respecto al grupo
muestral, por ello se consider6 a los 70 empleados que realizaban
actividades en una minera en la etapa de exploracion Ancash.

Muestreo: Ramirez (2017), refiere que el tipo de muestreo probabilistica se
da cuando se investiga concretamente a un “Subgrupo que pertenece a una
poblacion donde cada uno de los elementos tiene la oportunidad de ser
seleccionados o elegidos” se caracteriza por que la poblacion total son toda
y cada una de las unidades de estudio. El muestreo estuvo conformado por
el 20% de la poblacion que fueron los 14 empleados de una minera en la
etapa de exploracion Ancash.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El estudio recurrié a la técnica mas usada por los investigadores la
encuesta, tal como indica Martinez (2015), la encuesta se considera como
una técnica de estudio social que se extiende en el manejo de campo de la
sociologia que sobresalié del ambito de estudio cientifico, transformandose
en una actividad constante de todos los participantes. Se genero el
estereotipo de que la encuesta la efectian los sociélogos que son
especialistas en todo. Asi mismo el instrumento fue el cuestionario, tal
como menciona Arias et al., (2022), debe entenderse como un instrumento
gue sirve de recaudacion de la informacion necesitada y usada de manera
habitual en los trabajos de investigacion cientifica. Se engloba en un grupo
de interrogantes presentados y enumerados en una tabla y grupo de
respuestas que el encuestado tiene que responder. Es por ello que en el
estudio se tuvo 27 items enfocados a la variable Clima organizacional y
estuvo estructurado por 36 items para la variable Satisfaccion laboral, las
cuales fueron preguntas estandarizadas y totalmente estructuradas, y esto
ayudo al recojo de datos, para su posterior tabulacion y analisis. El autor
Garcia (2014), nos define al cuestionario como aquella herramienta que
obtiene medidas cuantitativas de una amplia gama de aspectos objetivos y
subjetivos de una poblacién a través de un procedimiento de interrogatorio

estandarizado que permite la comparabilidad de las respuestas. Asi mismo
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se indica que en el proceso de recoleccion de datos no se realiz6 ninguna
manipulacion de los datos en ambas variables.

En relacion a la validacion los instrumentos: Rios et al., (2012),
accion de demostrar y documentar que cualquier procedimiento, proceso o
metodologia produce los resultados deseados de manera consistente y
efectiva, se evidencia que los instrumentos que se presenta en la
indagacion tiene su validez; para el instrumento que pertenece a la Clima
organizacional se extrajo del articulo redactado por Castillo (2019), el cual
estuvo compuesto por 27 items, que corresponden a las 5 dimensiones,
gue fueron analizados por tres jueces expertos, los cuales valoraron segun
su relevancia, pertinencia y claridad de cada items, y expresaron que son
totalmente aplicables. Asi mismo para el instrumento perteneciente a
Satisfaccion laboral, se empleo el instrumento de Palma (2004), el cual
implica un cuestionario con 36 items, pertenecientes a 7 dimensiones, la
valoracion se dio por medio de respuestas politdmicas, que fueron dadas
respecto a 70 empleados de una minera en la etapa de exploracién Ancash,
de igual manera fue dada por tres jueces expertos de la materia con el
grado de maestros, los cuales indicaron sugerencias y observaciones las

cuales fueron levantadas para que pueda estar apto para la aplicacion. (Ver

anexo 4).
Tabla 1
Validacion de expertos
Expertos Opinion de aplicabilidad
Dra. Giannina Copelo Cristébal Aplicable
Magt. Ps. Lourdes Grados Vega Aplicable
Mgt. Madeleine Paredes Gutarra Aplicable

Para DeVellis (2001), el grado de confiabilidad de un instrumento es
la cantidad de variacion que se puede atribuir al valor real de la variable
latente o constructo, mientras se atribuye la variacién restante al error, es
la medida de la confiabilidad de una escala. La homogeneidad de los
componentes que componen un instrumento de medida o escala esta
relacionada con la consistencia interna. En esta oportunidad, en el estudio
se tuvo que aplicar el valor de Alfa de Cronbach, que es un favor viable y

es muy util en el tema estadistico, dicho valor indica el promedio que se
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tiene de las correlaciones de cada items construido, y es por medio de ello
gue se podra contemplar la fiabilidad de cada items del instrumento, para
su posterior aplicacion. Es por ello que para este estudio de indagacién se
empleé el alfa de Cronbach, y se obtuvieron los siguientes valores:

Tabla 2
Confiabilidad del Clima organizacional
Alfa de Alfa de Cronbach basada en M de elementos
Cronbach elementos estandarizados
739 . 739 27
Tabla 3
Confiabilidad del Satisfaccién laboral
Alfa de Alfa de Cronbach basada en M de
Cronbach elementos estandarizados elementos
785 8585 36

Estos valores estan en el rango de 0.7 - 0.8, y segun la escala de

calificacion se consideran con una confiabilidad aceptable

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la
coeficiente alfa de fiabilidad de los items
Crombach analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0.6;0.7] Déebil
[0.7:0.8] Aceptable
[0.8;0.9] Bueno
[0.9.1] Excelente

3.5.Procedimientos

La variable de Clima organizacional se apoy6 en un cuestionario centrado
en medir las dimensiones (cinco) de esta variable, en ese entender se tiene
a la estructura, seguido del aspecto de comunicacion, la identidad, temas
de autonomia e intencion. En total el instrumento se compone de 27 items,
de los cuales 9 estan relacionados con el nivel de personalidad, 4 items
con el nivel de comunicacion, 4 items con el nivel de informacion, 4 items
con el nivel de independencia y 6 items con el grado de influencia. Entre
las alternativas se considerd 5 opciones por lo que se uso la escala de tipo
Likert.

Para la aplicacion del instrumento se tuvo en cuenta la
confidencialidad, dandose de manera individual donde la persona tiene la

posibilidad de elegir una de las 5 opciones, entre estas se tiene:
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Siempre = 5, Casi siempre = 4, A veces= 3, Casi nunca = 2, Nunca = 1.

Para obtener los resultados, solo necesita agregar la cantidad de
medidas y el tamafio del dispositivo, luego en la tabla de medidas obtenidas
por el punto de corte, teniendo en cuenta la desviacién estandar
representado por un porcentaje alto de 75% con respecto al clima y el
tamafio de la organizacion.

Para la diferencia en la Satisfaccion del Usuario, este estudio utilizo
una herramienta de evaluacion, el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
desarrollado por Castillo (2019), tiene como finalidad medir el nivel de
satisfaccion laboral en estudios u organizaciones en base a las cosas
mencionadas en la reunién del tema, su uso individual y en conjunto, solo
para mayores de 18 afios, su tiempo es de 20 minutos, su uso en el trabajo,
materiales utilizados para crear esta herramienta: libro, copia, plantilla, hoja
de respuestas opcional, tipo de respuesta politbmicas.

En primer lugar, para iniciar con la recaudacion de datos, primero
nos dirigimos a la institucion la cual nos brindaria la oportunidad de realizar
la encuesta, solicitando el permiso al jefe encargado y esperando la
aprobacion de llevar a cabo dicha actividad, se les explicé los objetivos que
tenia la encuesta y la contribucién del estudio a la sociedad. En segundo
lugar, se consigui6 la aprobacion del jefe encargado y seguidamente se
planificaron los horarios y fechas para realizar la encuesta, también se tomo
en cuenta cada uno de los cuidados respecto al protocolo de seguridad y
medidas de prevencion contra el COVID-19 como son el uso de
mascarillas, distanciamiento social y el uso de alcohol como desinfectante.
En tercer lugar, antes de realizar la actividad se puso en conocimiento de
los participantes el objetivo o proposito de dicha encuesta y
agradeciéndoles su participacion se inicid, el tiempo estimado para realizar
la encuesta fue de 30 minutos, culminado este tiempo se procedid a recoger
las encuestas para finalmente retirarse de la institucion.

3.6.Método de analisis de datos
El autor recocido Bavaresco (2007), indica es aquel proceso de analisis,
seleccién y examinacion de informacion para hallar las tendencias y los
patrones mas relevantes, los cuales podrian influir sobre la toma de
decision.
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Después de aplicar el instrumento y recopilar datos, para realizar el
proceso de la sistematizacion de datos se emplearon los métodos
descriptivo e inferencial, en el método descriptivo se tiene acceso a datos
generales, informacién como edad, grado y género de los participantes y
de aqui se posibilita la generacién de tablas y figuras acorde a las variables
con ayuda de los Softwares Microsoft Excel y SPSS, ambos programas en
su version actual. Por otra parte, el método inferencial nos sera de utilidad
para establecer el estadigrafo usado mediante la prueba de normalidad, en
cambio para la cuestion de la hipétesis se recurre al coeficiente Rho de
Spearman (dicho valor trata de una formula que genera la fiabilidad de un
instrumento, en especial de escala dicotdbmica y politbmicas), se conocera
el nivel de asociacion o correlacion de las variables estudiadas eligiendo la
hipotesis correcta.

3.7.Aspectos éticos

Quevedo et al., (2022), no indica que la parte ética en una investigacion
dirige normas morales del ser humano dentro de la sociedad para hacer
frente a actos ilicitos, conociendo de esta manera su importancia. Por otro
lado Gomez et al., (2022), tienen como concepto similar al anterior autor,
pues pone énfasis en que la ética se conforma por las actitudes, valores y
sobre todo aquellos aspectos morales que conforman la integridad de un
ser humano al enfrentar a una situacion.

En consecuencia, para la continuidad del estudio se establecié que
se respetaran las normas internacionales de investigacion respecto a la
privacidad y manejo de datos, asi como lo establecido por la CONCYTEC
y la casa de estudios Cesar Vallejo, en la cual existe una comision ética de
investigacion encargada de hacer un seguimiento de la norma exigida en
las investigaciones presentadas, y debiendo de tener un dictamen asertivo
para llevarse a cabo.

En el siguiente estudio se respetaron los elementos planteados de
acuerdo a los principios éticos en referencia a los participantes de la
encuesta, en ningln momento se puso en riesgo la informacién de los
encuestados. En cuanto al principio de autonomia se cuidé a través de la

confidencialidad del nombre y la identidad de las personas, por ello se
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respetd la decisién voluntaria de participar en este estudio; también las
personas tomaron la decision acerca de su anonimato en estudio.

Asi mismo, se respeta la autoridad intelectual de las citas vy
referencias mencionadas en el actual estudio, ya que estas seran utilizadas
mediante las normas y lineamiento de APA de la séptima edicion y el

Turnitin como nivel de similitud para aportes de autores.
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IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo.
Pertenece a la estadistica centrandose principalmente en la recoleccion y
simplificacion de los datos o de la informacion. Esta informacion obtenida
se resume de forma ordenada en tablas con sus respectivos gréficos, estos
permiten conocer la informacion recolectada de manera apropiada
(Spriestersbach, Réhrig, y Gerhold, 2010).

Se realiz6 el analisis de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Tabla 4
Resultado de la variable Clima organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 25 35.7 35.7 35.7
Medio 19 27.1 27.1 62.8
Alto 26 37.2 37.2 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 4, sobre el resultado de la Variable Clima
organizacional, del total de encuestados el 37.20% lo calificé dentro
del nivel alto, seguido del 27.10% quienes calificaron y ubicaron a esta
variable dentro del nivel medio y finalmente se tiene un porcentaje

representativo de 35.70% que lo califica en el nivel bajo.
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Tabla b
Resultado de la Dimensién Estructura

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 15 21.3 21.3 21.3
Medio 26 37.2 37.2 58.5
Alto 29 41.5 41.5 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 5, sobre el resultado de la dimension estructura,

el 41.50% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion

Ancash, indicaron que la estructura con la que cuenta la organizacion

es catalogada como alta, asi mismo el 37.20% de los empleados de

una minera en la etapa de exploracién Ancash, indicaron que la

estructura con la que cuenta la organizacion es catalogada como

media y finalmente el 21.30% de los empleados de una minera en la

etapa de exploracion Ancash, indicaron que la estructura con la que

cuenta la organizacion es catalogada como baja.
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Tabla 6
Resultado de la Dimensién Comunicacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 27 38.6 38.6 38.6
Medio 20 28.6 28.6 67.2
Alto 23 32.8 32.8 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 6, sobre el resultado de la dimension
comunicacion, el 32.80% de los empleados de una minera en la etapa
de exploracién Ancash, indicaron que la comunicacion que se aplica
en la organizacion es catalogada como alta, asi mismo el 28.60% de
los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,
indicaron que la comunicacion que se aplica en la organizacion es
catalogada como media, y finalmente el 38.60% de los empleados de
una minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que la
comunicacion que se aplica en la organizacion es catalogada como

bajo.
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Tabla 7

Resultado de la Dimension ldentidad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido  Bajo 48 68.6 68.6 68.6
Medio 13 18.6 18.6 87.2
Alto 9 12.8 12.8 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 7, sobre el resultado de la dimension identidad, el

12.80% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion

Ancash, indicaron que la identidad que poseen los trabajadores con

la organizacion es catalogada como alta, asi mismo el 18.60% de los

empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

indicaron que la identidad que poseen los trabajadores con la

organizacion es catalogada como media, y finalmente el 68.60% de

los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

indicaron que la identidad que poseen los trabajadores con la

organizacion es catalogada como baja.
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Tabla 8
Resultado de la Dimensidon Autonomia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 21 30.0 30.0 30.0
Medio 27 38.6 38.6 68.6
Alto 22 314 31.4 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 8, sobre el resultado de la dimensién autonomia,

el 31.40% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion

Ancash, indicaron que la autonomia que poseen los trabajadores con

la organizacion es catalogada como alta, asi mismo el 38.60% de los

empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

indicaron que la autonomia que poseen los trabajadores con la

organizacion es catalogada como media, y finalmente el 30.00% de

los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

indicaron que la autonomia que poseen los trabajadores con la

organizacion es catalogada como baja.
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Tabla 9
Resultado de la Dimensiéon Motivacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Bajo 49 70.0 70.0 70.0
Medio 15 21.4 21.4 91.4
Alto 6 8.6 8.6 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 9, sobre el resultado de la dimensiéon motivacion,

el 8.60% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion

Ancash, indicaron que la motivacion que poseen los trabajadores es

catalogada como alta, asi mismo el 21.40% de los empleados de una

minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que la motivacion

gue poseen los trabajadores es catalogada como media, y finalmente

el 70.00% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion

Ancash, indicaron que la motivacion que poseen los trabajadores es

catalogada como baja.
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Se realizé el andlisis de la variable Satisfaccion laboral y sus

dimensiones
Tabla 10
Resultado de la variable Satisfaccion Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 17 24.3 24.3 24.3
Medio 39 55.7 55.7 80.0
Alto 14 20.0 20.0 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 10, sobre el resultado de la variable satisfaccion
laboral, el 20.00% de los empleados de una minera en la etapa de
exploracion Ancash, lo calificaron dentro del nivel alto, otro porcentaje
representativo fue de 55.70% quienes manifestaron que la
satisfaccion se encuentra en un nivel medio y finalmente el 24.30% de
los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

calificaron a esta variable dentro del nivel bajo.
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Tabla 11
Resultado de la Dimension Condiciones Fisicas y/o materiales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 26 37.1 37.1 37.1
Medio 24 34.2 34.2 71.3
Alto 20 28.7 28.7 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 11, sobre el resultado de la Dimensién
Condiciones Fisicas y/o materiales, el 28.70% de los empleados de
una minera en la etapa de exploracion Ancash, calificaron a esta
dimension dentro del nivel alto, asi mismo el 34.20% de los empleados
de una minera en la etapa de exploracion Ancash, calificaron a esta
dimension dentro del nivel medio y finalmente el 37.10% de los
empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

calificaron a esta dimension dentro del nivel bajo.
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Tabla 12
Resultados de la Dimension Beneficios laborales y/o remunerativos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 14 20.0 20.0 20.0
Medio 39 55.7 55.7 75.7
Alto 17 24.3 24.3 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Interpretacion:

Respecto a la tabla 12, sobre el resultado de la Dimension Beneficios
laborales y/o remunerativos, el 24.30% de los empleados de una
minera en la etapa de exploracion Ancash, calificaron a esta
dimension dentro del nivel alto, asi mismo el 55.70% de los empleados
de una minera en la etapa de exploracion Ancash, calificaron a esta
dimension dentro del nivel medio y finalmente el 20.00% de los
empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,

calificaron a esta dimension dentro del nivel bajo.
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Tabla 13
Resultado de la Dimension Politicas Administrativas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 19 27.1 27.1 27.1
Medio 24 34.3 34.3 61.4
Alto 27 38.6 38.6 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 13, sobre el resultado de la Dimension Politicas
Administrativas, el 38.60% de los empleados de una minera en la
etapa de exploracion Ancash, indicaron que las Politicas
Administrativas y/o remunerativos que brinda la empresa es
catalogada como alto, asi mismo el 34.30% de los empleados de una
minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que las Politicas
Administrativas y/o remunerativos que brinda la empresa es
catalogada como media, y finalmente el 27.10% de los empleados de
una minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que las
Politicas Administrativas y/o remunerativos que brinda la empresa es

catalogada como bajo.
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Tabla 14
Resultado de la Dimensidon Relaciones Sociales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 18 25.7 25.7 25.7
Medio 37 52.9 52.9 78.6
Alto 11 21.4 21.4 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 14, sobre el resultado de la Dimension Relaciones
Sociales, el 21.40% de los empleados de una minera en la etapa de
exploracién Ancash, indicaron que las relaciones sociales que se
aplica en la empresa es catalogada como alto, asi mismo el 52.90%
de los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,
indicaron que las relaciones sociales que se aplica en la empresa es
catalogada como media, y finalmente el 25.70% de los empleados de
una minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que las
relaciones sociales que se aplica en la empresa es catalogada como

baja.
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Tabla 15
Resultado de la Dimensiéon Desarrollo Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 16 22.9 22.9 22.9
Medio 25 35.7 35.7 58.6
Alto 29 41.4 41.4 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 15, sobre el resultado de la Dimension Desarrollo
Personal, el 41.40% de los empleados de una minera en la etapa de
exploracién Ancash, indicaron que el desarrollo personal que se
brinda en la empresa es catalogada como alta, asi mismo el 35.70%
de los empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,
indicaron que el desarrollo personal que se brinda en la empresa es
catalogada como media, y finalmente el 22.90% de los empleados de
una minera en la etapa de exploracion Ancash, indicaron que el
desarrollo personal que se brinda en la empresa es catalogada como

bajo.
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Tabla 16
Resultado de la Dimension Desempefio de tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Bajo 29 41.4 41.4 41.4
Medio 24 34.3 34.3 75.7
Alto 17 24.3 24.3 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 16, sobre el resultado de la Dimensién
Desempefio de tareas, el 24.30% de los empleados de una minera en
la etapa de exploracién Ancash, indicaron que el desempefio de
tareas que se realiza en la empresa es catalogada como alto, asi
mismo, el 34.30% de los empleados de una minera en la etapa de
exploracién Ancash, indicaron que el desempefio de tareas que se
realiza en la empresa es catalogada como media, y finalmente el
41.40% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion
Ancash, indicaron que el desempefio de tareas que se realiza en la

empresa es catalogada como baja.
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Tabla 17
Resultado de la Dimension relaciones con la autoridad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 22 31.4 31.4 31.4
Medio 18 25.7 25.7 57.1
Alto 30 42.9 42.9 100.0
Total 70 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 17, sobre el resultado de la Dimension relaciones
con la autoridad, el 42.90% de los empleados de una minera en la
etapa de exploracion Ancash, indicaron que las relaciones con las
autoridades de la empresa es catalogada como alta, asi mismo, el
25.70% de los empleados de una minera en la etapa de exploracion
Ancash, indicaron que las relaciones con las autoridades de la
empresa es catalogada como media, y finalmente el 31.40% de los
empleados de una minera en la etapa de exploracion Ancash,
indicaron que las relaciones con las autoridades de la empresa es

catalogada como bajo.
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4.2 Estadistica inferencial.

Corresponde a la Estadistica por lo que se ocupa de los diferentes

procesos, como el de la estimacién en base a intervalos, ademas del

andlisis y la prueba de hipétesis. El uso de la estadistica inferencial viene a

ser necesario debido a que aporta a obtener conclusiones para que en

adelante se tomen correctas decisiones, es asi que se toma en cuenta la

informacion muestral recolectada (Ressing, Blettner, & Klug, 2009).

e Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacion positiva entre clima organizacional y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

H1: Existe una relacion positiva entre clima organizacional y Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, 2022

Tabla 18
Resultado de prueba de hipétesis general

Clima Satisfaccion
organizacional Laboral

Clima Coeficiente de 1.000 .842**
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de 842%* 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** | a correlacién es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26
Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es porello que el a > p, es asi que no se considera él Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,842 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO

y validar la hipétesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre clima
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organizacional y Satisfacciéon Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto las dos variables (clima organizacional y Satisfaccion
Laboral) consideradas en la tabla si guardan una relacion siendo esta
positiva.
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e Pruebade hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion positiva entre la dimension estructura y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.
H1: Existe una relacion positiva entre la dimension estructura y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

Tabla 19
Resultado de prueba de hipétesis especifica 1

Estructura Satisfaccion
Laboral

Estructura Coeficiente de 1.000 .784**
correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de 784%* 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es porello que el a > p, es asi que no se considera €l Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,784 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO
y validar la hipétesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre la
dimension estructura y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa
de exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto, la variable (Satisfaccion Laboral) y la dimensién
(estructura) consideradas en la tabla si guardan una relacion siendo esta

positiva.
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e Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion positiva entre la dimensién comunicacion y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.
H1: Existe una relacion positiva entre la dimension comunicacion y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

Tabla 20
Resultado de prueba de hipétesis especifica 2

Comunicacion Satisfaccion
Laboral

Comunicacion Coeficiente de 1.000 .811**
correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de 811 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es porello que el a > p, es asi que no se considera €él Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,811 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO
y validar la hipotesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre la
dimension comunicacién y Satisfaccion Laboral en una minera en la
etapa de exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto, la variable (Satisfaccion Laboral) y la dimensién
(comunicacion) consideradas en la tabla si guardan una relacion siendo

esta positiva.
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e Pruebade hipotesis especifica 3
Ho: No existe una relacién positiva entre la dimension identidad y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.
H1: Existe una relacion positiva entre la dimension identidad y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

Tabla 21
Resultado de prueba de hipétesis especifica 3

Identidad Satisfaccion
Laboral

Identidad Coeficiente de 1.000 .863**
correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de 863 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es por ello que el a > p, es asi que no se considera €l Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,863 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO
y validar la hipétesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre la
dimension identidad y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto, la variable (Satisfaccion Laboral) y la dimensién
(identidad) consideradas en la tabla si guardan una relacion siendo esta

positiva.

44



e Pruebade hipotesis especifica 4
Ho: No existe una relacion positiva entre la dimension autonomia y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.
H1: Existe una relaciobn positiva entre la dimension autonomia y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

Tabla 22
Resultado de prueba de hipétesis especifica 4

Autonomia Satisfaccion
Laboral

Autonomia Coeficiente de 1.000 .844**
correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de 844%* 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** La correlacién es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es porello que el a > p, es asi que no se considera €él Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,844 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO
y validar la hipotesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre la
dimension autonomia y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa
de exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto, la variable (Satisfaccion Laboral) y la dimensién
(autonomia) consideradas en la tabla si guardan una relacion siendo esta

positiva.
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e Pruebade hipotesis especifica b
Ho: No existe una relacion positiva entre la dimension motivacion y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.
H1: Existe una relacion positiva entre la dimensién motivacion y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
2022.

Tabla 23
Resultado de prueba de hipétesis especifica 5

Motivacion Satisfaccion
Laboral

Motivacion Coeficiente de 1.000 .882**
correlacion

Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 70 70

Spearman  Satisfaccion Coeficiente de .882%* 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Es por ello que el valor a < p, es asi que no se considera el Ho.

e Es porello que el a > p, es asi que no se considera €él Ha.
Considerando esta decision, se conoce que el coeficiente a tomar en
cuenta es el de 0,882 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en
ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas,
se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a
0,05 siendo este 0.001. Ello permite confirmar lo expuesto en un
principio. Para finalizar se procede a no considerar la hipétesis nula HO
y validar la hipotesis alterna H1: Existe una relacion positiva entre la
dimension motivacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa
de exploracion — Ancash, 2022.

Por lo expuesto, la variable (Satisfaccion Laboral) y la dimension
(motivacion) consideradas en la tabla si guardan una relacién siendo

esta positiva.
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V. DISCUSION

El presente estudio menciona la existencia de una relacion positiva entre clima
organizacional y Satisfaccién Laboral en una minera en la etapa de exploracion
— Ancash, 2022. En base a los resultados se tiene el coeficiente representado
por el valor de 0,842 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89, en ese
sentido, existe una correlacién fuerte siendo esta positiva. Ademas, se considera
el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo este
0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo indicado en la teoria de Litwin
y Stringer (1968), en la que se centra en ahondar sobre el clima dentro de una
organizacion mencionado que es como una especie de constructor molecular
gue puede ayudar a que las cosas se hagan de distintas maneras, por ejemplo:
Examinar lo que impulsa a las personas en situaciones sociales complejas
requiere un analisis cuidadoso de una amplia gama de factores; Se agilizan los
temas de calculo de todos los factores de situacion; Facilitar la identificacion del
impacto ambiental global de muchos entornos. Es por ello que los resultados se
sustentan con esta teoria debido a que menciona situaciones en las que se debe
afrontar un clima organizacional dentro de una entidad.

Es asi que los hallazgos expuestos, tienden a tener una similitud a la
investigacion realizada por Wilches (2018), titulado: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa minera Texas Colombia centrandose en sus
trabajadores — 2020; esta investigacion dio a conocer que entre las variables si
existe correlacion siendo esta positiva, cabe mencionar que la unidad de analisis
de los ambos trabajos se enfoca en el personal de una minera. Otro estudio
similar es el de Carbajal (2021), que realiz6 su estudio sobre el “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los empleados de la empresa
PROVISERVICIOS SAC Lima-Peru, 2021”7, donde los resultados demuestran
gue el valor correlacional esta representado por el 0.786 esto implica que hay
una correlacion entre las variables estudiadas, se concluye que evidentemente
se tiene una correlacion entre las variables y que se debe realizar acciones para
potenciar el clima organizacion y de esta manera tener trabajadores con mayor
entusiasmo en el area laboral.

En ese sentido, el primer estudio si coincide con la investigacion debido a

gque estudia a los trabajadores de una minera en cambio el segundo estudio tiene
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como unidad de analisis a empleados de una empresa constructora, pero esta
orientado en estudiar las variables centrales. Ademas, estos estudios emplearon
el cuestionario para la recoleccion de datos y en todos los estudios el tipo fue
descriptivo — correlacional.

Respecto a la premisa que indica la existencia de una relacién positiva
entre la dimensién estructural y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa
de exploracion — Ancash, 2022. En base a los resultados se tiene el coeficiente
representado por el valor de 0,784 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89,
en ese sentido, existe una correlaciéon fuerte siendo esta positiva. Ademas, se
considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo
este 0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo indicado en la teoria de
Likert en 1967, en que indica el modelo teorico del Clima Organizacional en el
cual propone tres tipos diferentes de factores determinan las caracteristicas
Unicas de una organizacion, todos los cuales estan interconectados a los ojos de
cada trabajador individual; estos factores son factores causales destinados a
sefalar la direccion donde una organizacion se encuentra desarrollandose y
consigue lograr sus objetivos, mediante la estructura que una organizacion
mantiene. Al considerar otros factores, Likert concluy6 que un entorno de trabajo
mas humano conduce a mejores resultados para una organizacion en términos
de productividad, ausentismo y tasas de rotacion, asi como en el desempefio y
la felicidad de los empleados. En ese sentido los resultados expresados respecto
a la estructura dentro de una organizacion, se sustentan con la teoria de Likert,
gue menciona que las distintas caracteristicas que componen una organizacion
hacen que se genere mayor satisfaccion por parte de los trabajadores.

Los resultados expuestos, se asemejan al estudio de Noboa (2018)
titulado “Relacion de clima organizacional con la satisfaccion laboral enfocado a
una empresa del ambito de construccion-Ecuador”, en esta investigacion se
concluye que los dos constructos expuestos si guardan un nivel de relacion
siendo esta directa, ademas la dimension de estructura es uno de los factores
gue mas influye en la satisfaccion. Sin embargo, cabe sefialar que las
condiciones en las que se realizan son diferentes: en este analisis estamos
hablando de trabajadores de la construccién, pero en el analisis, los trabajadores
del sector minero son parte del analisis. Cabe sefialar que los estudios

presentados son de naturaleza multiple, lo que permitié realizar trabajos
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estadisticos encaminados a organizar la informacion a partir de un objetivo
especifico.

Esta investigacion presenta la existencia de una relacion positiva entre la
dimensién comunicacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022. En base a los resultados se tiene el coeficiente
representado por el valor de 0,811 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89,
en ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas, se
considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo
este 0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo indicado en la teoria de
Maslow, 1991, en su Teoria de la Jerarquia (Necesidades Basicas) “Todo ser
humano tiene necesidades, y muy pocas personas experimentan una felicidad
duradera por mas de unos pocos momentos a la vez” (p. 9). Esta enunciacion se
amplia en la teoria de la categoria de las multiples carencias que presenta el ser
humano, que propone que cinco necesidades dominan al ser humano y se
representa mediante una jerarquia piramidal. De acuerdo con una interpretacion
de la teoria de Maslow, todas las necesidades basicas deberian ser satisfechas
primero, para después pasar a las superiores, y todo ello debe comenzar con
algo innato que tiene el ser humano que es la comunicacion. En ese sentido la
teoria mencionada, tiene relacion directa con los resultados obtenidos para la
comunicacion, ya que es una necesidad innata del ser humano y tal como indica
Maslow dentro de su piramide de necesidades, es vital aplicar la comunicacion
para lograr las metas deseadas.

Respecto a los hallazgos presentados se indica que existe una similitud
con el estudio de Saldafia (2021), quien en su estudio, determina que la
dimension de Comunicacion tiene la una correlacién significativa y directa con la
variable satisfaccion laboral representado por un valor inferior a 0.01 (p < 0.01)
y con una intensidad moderada de 0,638.

Asi también, se tiene al estudio Noboa (2018) titulado “Relacion de clima
organizacional con la satisfaccién laboral enfocado a una empresa del ambito de
construccién-Ecuador”, en esta investigacion se concluye que los dos
constructos expuestos si guardan un nivel de relaciéon siendo esta directa,
ademas la dimension de comunicacion debe de ser fortalecido en base a los
planes de accion y campafa de informacion, ademas la media de la

comunicacion es 6,2 y como desviacion estandar 1,3. Cabe mencionar que esta
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investigacion considera a los trabajadores de construccion como unidad de
andlisis y en el presente estudio se tiene como unidad de andlisis a los
trabajadores del sector minero, pero ello no es un limitante debido a que se tiene
presente a la variable y dimension estudiada.

En conclusion, estos estudios consideran a la comunicacion como factor
importante para mejorar la satisfaccion laboral. Resaltar que los estudios
expuestos son cuantitativos, lo que permitio hacer un trabajo estadistico que
busco organizar informacion en base a los objetivos planteados.

Esta investigacion presenta la existencia de una presenta la existencia de
una relacion positiva entre la dimensién identidad y Satisfaccion Laboral en una
minera en la etapa de exploracion — Ancash, 2022. En base a los resultados se
tiene el coeficiente representado por el valor de 0,863 este se encuentra en el
rango de 0,75 a 0,89, en ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta
positiva. Ademas, se considera el nivel de significancia donde el valor de p (0)
es inferior a 0,05 siendo este 0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo
indicado en la teoria de Frederick Herzberg, la Teoria de los 2 Factores que
sefala: a) factor de higiene personal y b) factor motivaciéon intrinseca, estan
inextricablemente vinculados a la hora de determinar el grado o nivel que tiene
una persona sobre su compromiso dentro de su trabajo. Para esta teoria, el
presente autor identifica dos requisitos previos: Las necesidades higiénicas son
una de esas cosas; es decir se centra en las diferentes condiciones de trabajo
en las que las personas crecen y se desarrollan, y su abandono conduce al
descontento. Existe una conexion entre la higiene personal y el medio ambiente
y las necesidades basicas de uno. Por otro lado, tenemos los factores
motivadores, que son los que impulsan la satisfaccion y la productividad; incluyen
cosas como logros, reconocimiento, prestigio, responsabilidad y avance. Es asi
gue los resultados indicados tienen una similitud con los resultados de la
dimension identidad, debido a que en esta teoria se colocan puntos importantes
para que un trabajador se pueda identificar y pueda generar mayor productividad
a una entidad.

Es por ello que mediante los hallazgos en el actual estudio permiten
concluir que la dimension de identidad es un factor relevante dentro de la
satisfaccion laboral, es asi que se ahonda en la identidad empresarial y en la

identidad con las personas que lo rodean (compafieros de trabajo). En este
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contexto los antecedentes presentados no consideran a esta dimension, por lo
gue hay ausencia de informacion con relacion a la identidad y Satisfaccidon
Laboral. Es asi que en adelante este estudio ayudarda a identificar a esta
dimensién como aspecto importante dentro de la satisfaccion laboral de la
persona.

Esta investigacion presenta la existencia de una relacion positiva entre la
dimension autonomia y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022. En base a los resultados se tiene el coeficiente
representado por el valor de 0,844 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89,
en ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas, se
considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo
este 0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo indicado en el modelo dado
por Lawler y Porter (1968), en la que se necesita la interaccion entre la
motivacion y su desempefio (de la manera que la empresa brinde recompensas,
entonces estas van a satisfacer las expectativas del trabajador) y también
dependera de la forma en que se percibe lo que el trabajador aporta y lo que
recibe de parte de su empleadora, asi también se puede indicar que el nivel de
satisfaccion va influye directamente sobre la auto realizacion ,relaciones
interpersonales, y otros factores considerados intrinsecos asi como su
expectativa por lo que debe recibir a cambio de todo su esfuerzo realizado. En
ese sentido los resultados expresados guardan relacién con la teoria mostrada
por Lawler y Porter, que menciona que la autonomia va de la mano con la
motivacion y el desempefio mediante las acciones que desempefia el trabajador.

Los resultados expuestos, se asemejan al estudio de Osorio (2019)
titulado “Clima laboral y satisfaccion laboral para la cadena de autoservicios
Coesti ubicado en la localidad de Chiclayo-2019”, en ella se conocié la existencia
de correlacion entre las dimensiones de clima laboral y las dimensiones de
satisfaccion laboral, puntualmente la dimensién de la autonomia tiene una
correlacién significativa bilateral al 5% con las dimensiones de la satisfaccion
laboral (supervision, ambiente y prestaciones); por lo expuesto este estudio no
tiene similar unidad de analisis debido a que considera a los trabajadores de una
cadena de autoservicios y el presente estudio toma en cuenta a los trabajadores

del sector minero, pero lo resaltante en ambos trabajos de investigacion es que
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estudian a la dimension de “autonomia”, lo cual se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral.

Resaltar que ambas investigaciones aplicaron encuestas dirigidas hacia
los trabajadores con el fin de recolectar informacion directa, a ello se le suma
gue en ambos estudios son de tipo descriptivo — correlacional.

Esta investigacion presenta la existencia de una relacion positiva entre la
dimension motivacion y Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de
exploracion — Ancash, 2022. En base a los resultados se tiene el coeficiente
representado por el valor de 0,882 este se encuentra en el rango de 0,75 a 0,89,
en ese sentido, existe una correlacion fuerte siendo esta positiva. Ademas, se
considera el nivel de significancia donde el valor de p (0) es inferior a 0,05 siendo
este 0.000. Es asi que se tiene una semejanza con lo indicado en la teoria de
Lawler y Porter (1967), en la que presenta los Modelos de las expectativas o
Modelo de las expectativas de la motivacion la satisfaccion de la persona que
labora se da por el resultado de las recompensas que reciben a raiz de su trabajo
realizado, por lo que se puede estudiar en adelante las recompensas intrinsecas
y extrinsecas, pero también indican que estas no son suficientes debido a que
también influye el juicio de razonabilidad de cada trabajador quien diferencia
gue es justo y que no le conviene. En ese sentido se encuentra similitud de estos
resultados a la teoria indicada, ya que la motivacién tiene mucho que ver con las
expectativas que un trabajador desea lograr dentro de una entidad.

Respectos a las aseveraciones anteriores, se puede indicar que se
asemejan al estudio de Garzon (2020), titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los educativos pertenecientes a la unidad educativa de
Cantén Taisha — 2020, Ecuador; donde considera como factor motivador a la
remuneracion, lo cual esta representado por el 67.50% siendo esta la
caracteristica de mayor relevancia dentro de la satisfaccion laboral. Cabe
mencionar que ambos estudios son correlacionales por lo que se concluye que
la dimension de motivacion correspondiente al clima laboral si guarda relacion
con la Satisfaccién Laboral, aunque estos estudios toman en consideracion a
diferentes unidades de analisis, por un lado, se enfoca a una mineray el otro al

sector educativo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con la propuesta general se determiné que
evidentemente existe una relacion positiva entre clima organizacional y
Satisfaccion Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash,
debido a que se determino el valor equivalente a Rho = 0,842 indicando
gue si hay correlacion catalogada como fuerte o positiva y P = 0,000
siendo (p < 0.05) donde nos muestra que al mejorar el clima
organizacional se tendra resultados positivos respecto a la satisfacciéon
laboral.

Segunda: En cuanto a la primera propuesta, se determind que evidentemente
existe una relacion positiva entre la dimensién estructura y Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, debido a
gue se determind el valor equivalente a Rho = 0,784 indicando que si
hay correlacion catalogada como fuerte o positiva 'y P = 0,000 siendo (p
< 0.05) dénde nos demuestra que al potenciar la estructura de la
organizacion se podra generar una mayor satisfaccion laboral.

Tercera: Para la segunda propuesta, se determind que efectivamente existe
una relacion positiva entre la dimensién comunicacion y Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, debido a
gue se determind el valor equivalente a Rho = 0,811 indicando que si
hay correlacion catalogada como fuerte o positiva'y P = 0,000 siendo (p
< 0.05) donde nos indica que al mejorar las habilidades comunicativas
de los colaboradores se podra generar una satisfaccion laboral
adecuada para la organizacion.

Cuarta: Segun en la tercera propuesta, se determind que evidentemente existe
una relacion positiva entre la dimension identidad y Satisfaccion Laboral
en una minera en la etapa de exploracion — Ancash, 2022, debido a que
se determiné el valor equivalente a Rho = 0,863 indicando que si hay
correlacién catalogada como fuerte o positiva y P = 0,000 siendo (p <
0.05) dénde nos indica que la identidad repercute en la satisfaccion
laboral.

Quinta: Conforme en la cuarta propuesta, se determiné que evidentemente

existe una relacion positiva entre la dimension autonomia y Satisfaccion
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Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, debido a
gue se determiné el valor equivalente a Rho = 0,844 indicando que si
hay correlacién catalogada como fuerte o positiva y P = 0,000 siendo (p
< 0.05) donde nos menciona que la autonomia de los colaboradores
debe ser desarrollado para generar una adecuada satisfaccién laboral.
Sexta: Finalmente en la quinta propuesta, se determind que evidentemente
existe una relacion positiva entre la dimension motivacion y Satisfaccion
Laboral en una minera en la etapa de exploracién — Ancash, 2022,
debido a que se determino el valor equivalente a Rho = 0,882 indicando
gue si hay correlacién catalogada como fuerte o positiva y P = 0,000
siendo (p < 0.05) dénde nos menciona que la las acciones para mejorar
y desarrollar la motivacion tendrd consecuencias positivas en la

satisfaccion laboral de cada colaborador.
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Primera:

VIl. RECOMENDACIONES

Al Gerente General, dar a conocer la visién, misién y valores de la
minera, es importante que todos los trabajadores se sientan
identificados con la empresa, que compartan los logros alcanzados,
fomentar el compromiso entre los trabajadores, y de manera general

conservar una buena imagen corporativa.

Segunda: Se recomienda al Jefe de Proyecto de la minera en etapa de

Tercera:

Cuarta:

exploracion — Ancash, generar reuniones constantes para crear
confianza entre los trabajadores, asimismo, fomentar el respeto y la
igualdad, disefiar un plan de comunicacion interna, de esta manera se
podra generar un adecuado clima organizacional y obtener una
satisfaccion laboral plena.

Se sugiere al Jefe del area de recursos humanos, tener informados a
todos los miembros de la minera de cualquier actividad que se realice,
fomentar la comunicacion dentro y fuera de la minera, realizar
constantes capacitaciones a cada trabajador de la empresa.,
implementar tecnologias de comunicacion, efectuar reuniones y
actividades donde se efectuen dinamicas entre los trabajadores.

Se propone al Jefe del area de operaciones, que deben tomar
decisiones correctas, siempre existiran errores, pero se tiene que
estar en la capacidad de resolver cualquier problema relacionado con
la minera, las capacitaciones son importantes para fomentar

confianza y autonomia en los trabajadores.

Quinta: Proponer a los administradores de cada area, que pueda identificar

Sexta:

cada una de las falencias respecto a la infraestructura que posee la
organizacion y realizar mejoras para tener mayor productividad.

Por ultimo, se recomienda a los supervisores, estén enfocado en
conservar un clima laboral armonioso y dé a conocer las metas y
objetivos de manera clara, valorar el trabajo que realizan los
trabajadores, que reconozca la importancia de cada trabajador dentro

de la empresa y recompensarlos con un algin conmemorativo.
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Anexo 1 Matriz de consistencia de la tesis

ANEXOS

Planteamiento Objetivos Hipotesis Tipo de Participantes Variable

del problema investigacion

:D0e que manera | Determinar de que | El clima | El disefic de | Poblacion: Los 70 Concepto Definicicn Indicadores Instrumento de Minvel

el climas | maners el clima | organizacional se | investigacién ez | emplesdos de uns medids de

arganizacional arganizacional se | relaciona de | no experimentsl, | miners en s etapa medida

se relacions conm | relaciona con la | manera positiva | de fipo bésico, | de exploracion *+ Tamano de | Cuestionario de

la  Satisfacecidn | Satisfaccidn con |z Sstisfaccion | con un enfoque | Ancash. organizecian Clima

Laboral &n uns | Leboral en uwna | Leborsl en wna | cuantitativo, de + Foma de la Organizacional

minera &n |la | miners en la etspa | minera en la etapa | un sleance | Tipo de muesireo organizecidn |&utar: Cymnithia

ctapa de | de exploracidn — | de explorscién — | descripfivo sera o El clima organizacional | * Condiciones de |Margarita Castille

exploracion — | Ancash, 2022 Ancash, 2022 comelacional, que | probabilistico, reflgja |z maners en trabajo S=bastian Adaptado

Ancash, 20227 tratz de hallar la | teniendo una gue  las  personas | ¢ Comunicacion por 2l mismo sutor
Objetivos Hipatesis reladion con | | muestra de 70 intersciian un@s con inkema l&fio de adaptacion:

Problemas espacificos . | especificos Satisfaccion empleados d2 UNa | yorzble 4 otras, con los cientes y | #  Comunicacidn 2010

especlﬁf:ufs Determinar de que | Le estructura se | Laboral en una | minera enla elaE-a Clima con los  proveedores interpersonal Crdinsl
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la estructurs s= | estructura se | manera  positiva | etapa de | Ancash. como el grado de organizacion

relaciona con la | relaciona con la | con la Sstisfaccion | exploracidn - : ¥ -

Satisfaccitn Satisfaccion Lsboral =n wna | Ancash, 2022 itmsfamcclquse Iazmmnjeg ’ t:l;nr'mp:aﬁ:m:m =
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:De qué manera
ks rotivacion se
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Laboral &n una
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Ancash, 20227
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Productividad
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Anexo 2 Tabla de operacionalizacion de las variables

Afiliacién

Variable Teoria Def. Conceptual | Def. Operacional | Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
medicion | rangos por
variable
Modelo de Enfoque | E| clima | La variable sera Tamafio de | 1: Nunca Alto (75 -
Humanista organizacional analizada arganizacion 2: Casi 100)
E:gzsmgslu;;a[1?:§fgié:1?§ refleja la manera en rnedlante el | Estructura Erﬂqrgr'-.?z ] ;;n la gd:uﬂnices f;ﬂﬁdlﬂ (30
yacen en que el ser gue Ia? personas | instrumento Condiciones de | 4 Casi Bajo (15 -
humano debe interactian  unas | generado por . el trabajo siempre 29)
considerarse como un | €01 otras, con los | autor Castillo Comunicacian | 5: Siempre
todo, asimilando que hay clientes y con los | (2019} sobre el o interna
disintos  factores y | proveedores clima Comunicacion Comunicacion
aspectos vinculados a la | internos y externos, | organizacional, interpersonal
Clima salud mental entre ellos | asi como el grado | con 27 items, que Identidad con la
organizacional [ 58 tiene & 103 | de satisfaccidn con | esta dividido en 5 organizacién
comportamientos el contexto que las | dimensiones, Identidad Identidad con
sociales, emociones o | rpdea. (Chiavenato, | estructura, sus
pensamientos, etc. 2017) comunicacién. comparieros
identidad, Toma de
. . decisiones
autonomia ¥ Autonomia
s Resolver
motivacion. problema
Logro
Motivacion Poder




Variables de Teora Def. Conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
estudio medicion rangos por
variable
Modelo de Para Robbins y [ La wariable sera « Comodidad dentro del [ 1: Totalmente Alto (80 a 110)
Enfoque Judge (2017) [ analizada mediante el | Condiciones Fisicas trabajo en desacuerdo | Media (46 a
Humanista define como una instrumento ylo Materiales + Ambients Fisico 2 79)
Para Maslow | S€nsacion positiva | generado por el autor + Dismbucion Fisica Moderadamente Bajo (20 a 45)
(1993), las bases snbrg el trabajo | Sonia Palma Carrillo - Baja Remuneracion en d_esacuerdo
de esta corriente | FTOP0. AUE SUI3S gggﬁ‘ﬂmi:‘?hm €l | Beneficios Laborales | = Calidad de Trabajo ﬁ. :]r: de acuerdo
::ﬁlrﬁgngl:]ibil de sus | Organizacional, con ylo Remunerativos * Oportunidad de | Jecacuerdo
Feti E B Ascenso )
considerarse caracterizticas. 3!3_ |_tems: que esta + Mal Trato 4
como un todo | WMa persona con | dividido en [) . . Moderadamente
asimilando  qu o | alta safisfaccién | dimensiones: Foliticas » Horario Inadecuado de acuerdo
hay distintos | @n € trabajo tiene | Condiciones  Fisicas Administrativas « Falta de | 5 Totalmente
factores v sentimientos ylo  Materiales, Reconocimiento de acuerdo
Satisfaccion | aspectos pus!twos acerca | Beneficios Lahnfales « Relaciones
laboral vinculados a la de este. (p. 77) vio 3 Remunerativos, Relaciones Sociales Interpersonales
salud mental Politicas »  Apoyo moral
entfre ellos se Administrafivas, * Funciones Claras
tiene a los E:?ﬂ?ﬁjﬁs s;;‘s;e:f « Oportunidad de
:ggggst?mmnms Desempefio  de | Desarrolio Personal - = ’E”EEE'.}Z% Laboral
emaociones 0 }:Eﬂfﬂﬁ;ﬂam" con Realizacion Personal

pensamientos,
etc.

Desempefio de tareas

Rendimiento Laboral

Aptitudes

Productividad

Relacion con la
Autoridad

Compransion

Relacion Cordial

Apreciacion Valorativa




Anexo 3 Instrumento de investigacion

Cuestionario de Clima Organizacional

1 2 ] 4 &

Munca Casi Munca A wveces Casi Siempre | Siempre

M ltems 1] 2

ESTRUCTURA

Se siente satisfecho en el ambiente donde labora.

Siente que el espacio es comodo para desempenar su trabajo.

Tiena claro las reglas, politicas y valores de |z organizacion

Las funciones del pussic estan claramente definidas.

Los chjativos y metas del frabajo estan claraments definides.

ol on| ke ]| BRI =

Disponge de los recursos necesarios para dessmpenar mi
trabisjo.

L]

Las condiciones de ruido permiten realizar mi frebajo

[=-]

Las condiciones da iluminacion permitan realizar mi trabajo

8 | Se cumple las normas de seguridad y salud en el frabajo

COMUNICACION

10 | Se recibe la informacion necesaria para ejecutar su trabajo

11 | 52 informa el cronograma de trebajo diariamente

12 | La comunicacion con sus companercs s buana

13 | Bxiste oportunidad para expresar y compariir mis ideas

IDENTIDAD

14 | Usted se sientz parte importante de la empresa

15 | Se siente comprometido con el exito de la empresa

16 | Siente que a5 valioso dentro de su grupe de trabajo

17 | Siente apoyo cuando realizas trabajos en equipo

AUTOMNOMIA

18 | Pueds tomar decisiones en su pussto de trabajo

18 | E= responsablz con el trabajo que realiza

20 | Propone alternativas de solucion ante un problema

21 | Tiene autonomia suficiente para solucionar problemas

MOTIVACION

22 | Se siente satisfecho con las metas obienidas de su trabajo

23 | Las metas de trabajo planteadas son realistas

24 | Concibe a su jefe como un buen lider

25 | Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos

26 | La empresa organiza actividades de integracion o recreativas

27 | Le agrada el ambiente creado por sus companeros de cuadrilla




Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

1 i ] F| 3

Totalmenie Ue acuerdo Indecizo £en desacusrdo | | otal

Acuerdo desacuerdo
S fems

Londiciones fisicas y 1o matenalas

[5 disnbucon Tisica del ambiente de raba) facilita 1a realizacion o
mis labores

El ambiente gond= EEEE]IZI 25 CconorLanle

La coma0edad gus me srec2 el amisente de rabapo es inigualable

En el ambenie fisico donde me ubicd, irabapd comadamente

(=, = T

EXISTEN 135 comodidades para un DUEn desempenc 0= 135 Laoares
dianas

Bensncios [a@orales y 1 O remunarativos

M suekao es muy bajo en relacion con ks labor que realizo

Me siento mal con lo que haga

EEnio que &l sUeldo quUe Tengo es basianie aceplable

e e =] o

Felzmente mi trabajd me permine cubnr mis axpecialivas econarmicas

Folficas Adminisoativas

BTy ] Jque TECIDD mal rats oe FIEIEEE 13 empresa

SENio que 2n mi trabaje me esian explotando

1L

Mg disgusta mi orana

El hiorano de trabaps me TEsUlta Incomodo

Fo 12 reconocen = ESIUElZ0 51 mabajas mas de as noras
reglamenianias

relaciones sociales

El SMCIEnis Greada por Mis coMmpansras es el [i=al para desempenar
mis funciones

Mle 3grada rabagar con mis Compansanis

Frefiern tomar disiancia 42 las personas con 13s que rabapd

La zolidandad es una winud carsciensica &n nuesind grups de irabaps

Uesarrollay Fersonal

CIENLD QUE 2 raba)o QUE Nago =5 JUsto para ml manera ae ser

i Eraﬁp FIETI'I"IIE desamollarme personaiments

LIsfrumd @2 c3da lsoar gus realzo en mi raba)o

Nle siemio el por l0s result3dos que logro 2n mi raba)o.

FITTECE)D Me Nace Senir realz=a0

Haciendo mi irabapd me Sientd Dien conmegd mismo (3).

LUesarmollo de Tareas




L3 tarea gue rezlizo 25 ian vallos3 cimd cualquier oara

Ne siEnto realrmeEnte bl oon la [abor gue reshzo

L3s tareas gque reslizo |35 percibd comd 332 Sin Imporancis

NI IrabEgn me sbinme

WIE gusia ] raba)o que reahzo

o of o

Wie siento complacado con 3 aciindad que realizo

helacion con la autdndad

W (5] [ef2 5] &5 [50n) COMprensvg (5

ES grata I3 diSposIcacn de mi Jele cuanda = pdo alguna consults sobre
mi trabsgo

L=varse pien con &l jete oeneficla & calidad del raba)o

La relacion que 1engo con mis Supsnones s cordial

G s SIEni0 3 gusta con mi (5] [ers

CEEERGE

W (=] [efe 5] valora (n) 2] EsTUerz0 quUe hago en mi braba)o




Anexo 4 Escaneos de los certificados de los instrumentos, debidamente firmados por cada uno de los jueces.

Validacion 1 instrumento Clima Organizacional
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

s DIMENSIONES ! iterms Pertinencia’ |Relevancia Claridad” Bugerencias.
ESTRUCTURA Bi Mo Si Hao Si Mo
1 Se sente salishecho @n & ambieme donde labara x x X
2 Sierle gue & espacio &5 cemodo para desem peifiar Su trabaj. X X X
3 Te=ne claro k&S reghas, palilicas v valones de la onganizacidn x x X
= Las funciones del puesio esthn claraments defirmdas x x X
8 Los objelives v mebss del rabajo esidn d araments definidos ® ® o
[] Dispongo de los réecursos necesarias para desampeiar mi irabajo. x x S
T Las condiciones de rudo permiten realizar mi brabap x x X
] Las condiciones de luminaciin permilen resalzar mi brabhago x x x
E] Se cumple Bs nomas de sequridad y salud &n el rabajo x x S
COMUNICACIIN Bi Mo Si Hao Si Mo
10 Se recibe b informacidn necessris & epEcubar Su s x x x
11 Se nforma el cronograma de rabajo diariamernis x x X
12 La comumnicacitn con sus compatents e busrs x x S
13 Exizle oporiunidad para expresar y compartic mis i deas x x S
IDENTIDUAD Bi Mo Si Hao Si Mo
14 Usted se sesnbe pars mponants de a enpress x x S
15 Se sente comprometido con &l éxilo de la empress x x X
16 Sierle gue &5 valioso dentro de su gropa de trabago x x x
17 Sienle apayt cuanda reairas rabajos en equipa x x S
AUTONOMLA Si Mo Si Ho Bi Ko
18 Puede omar deciones en Su puesio de irabajo x x X
18 | Es responsable con & trabajo que nealiza x x o
20 Prapans afernativas de soluecidn anle un problema x x S
21 TiEne aulon om i suficeEnbe para sobucionar problermas x x S
MOTACION Si Mo Si Ho Bi Mo
22 Se sienie isfecho con kas metas obb=nidas de su trabajo x x X
23 Las melas de irabajo plani=sdas son realistas x x S
24 Concibe & su e como un busn lider x x x
25 Su el o mofva & lograr sus ohjelivos x x X
28 La empresa onganea actividades de inlegracitn o recrealivas x x S
27 Le agrada o ambiente areads por Sus compaieros de cuadrilla % % o
Observaciones (praecisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dra. Giannina Copelo Cristdbal. DMI:41430115
Especialidad del validador: Psicdloga (Grado de Doctor)
'PestinenciaEl item comesponds al concepio ledrico formulsda.
*Relevancia: El item es sgeoplado pars representar 8l components o e nari e
dimension especifica del constnucio B Do Disiolal Gasema ol.da Qctubna. dal 2022
Claridad: S entiende sin dficutad alguna el enunciado del lem, es ¥ G Pe P 20859
CONCISD, EXacio y dinecio
Mods: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planieados Firma del Experto Informante.

son suficiemies pana medir la dimension



Validacion 1 instrumento Satisfaccion Laboral
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MI

N CIMEMEIONES | itams Porinancia’ Roberwancia Claridad? Sugerancias
ESTRUCTIARA B Mo Bl Mo
La distribucidn fisica diel ambiente de irabajo facilita la realizacidn de mis labones
El ambienie dorede irabadn s conforiable
La comoddad qgue me olfrece o ambsenie de irabajo s in Labi

En & ambienie fisico donde me ubicn, rabaje comodamene:

Exisien ks comodidades para un buen desempeo de las Labores diarias
Benaficics laboralas y ) o remunaratives
Mi susido &5 muy bajo en nelacion con la labor gue realizo
M sienio mal con o gue hago

Eienmio gus o susido gue iengo es bas@anie acepiable
Foliomeniz mi Mabajn me pemmile Cubnir mis expeciatyas SLondmcas
Paoliticas Admi

1@ Sienin gue necibs “mal iain” de pare de la empresa
11 Eienio gue en mi rabajn me estan exploando

1z M cisousia mi horano

12 El horario de rabajo me resulia incdmodo

14 Mo ie reconooen ol esfueo si rabajas mds de las homs regamentarias
Ruolackonas Eociales

15 El ambienie creado por mis compaitenns &5 ¢ ieal paa desempefiar mis funcicres
18 Mie aorada irabajar oon mis compailens
17 Frefeno iomar disiancia de las p con las que irabaio

12 La soldardad es una wiriud caacteristica en nuesino gnopoe de irabajio
Desarolo Personal

19 Eienin gue o Tabain gue hago 85 juSho para mi marera &e sy
o] Mi irabajn permite desamoll anmie personaimen e

Fal Disfruto de cada labor gue nealizo en mi rabaio
F Me skenido feliz po os resulisdos gue logno en mi irabajgs
F=] Mi irabajn me hace senir realizado

Hackendo mi |rahg|: TTHE ST BN COMETIRGD: M FI'-
D di T ol O i Taingds

La WEDEI’HEj =5 fan valinsa Coemin CHEET oira

M skenio nealmente Ot con la abor que realizo

4

5

6

Fad Las |mi5E|’HE: EE'—IM SO ﬂgﬂ San mEEﬂil’lﬂi
F=] Wi trabajo me abume

| =2 |

3

Ea

3z

E LA SATISFACCION LABORAL.

LL1 BRI ] L]

0 (= | i

M Ho

[t el 1 T 11 e
| o e e | e e g [ f | )

Mt gusia o abai que nealizo
Mz siento complacido con b acividad gue realizn
Rulackdn con b auiondad
M5 jede ds) 5 (o0 comprensken is)
Es prata lai disposiciin o& mi pefe cusnds I pido aiuna onsdia sobre mi rabajo

11 Liesarsas bien con o jefe beneficis la mlidad del rabajo
La relacidn gue iorgo oon mis Superiones. &5 cordial

Mo me skenin a gusio con mi 5] jefe
Mi (s) jede is] valora [n} el esfuerzo gue hago e mi rabajo

B B e B B B (1] B B ] B B 11 B B B L B 1 B L B B T B I B ] B T 1 B B 171 ] B R B
| s (| e | ) |

b o e ol o o 1] b b B b e ol ] B R Rl Bd b V]

&

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Dpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ = ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apsllidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dra. Giannina Copelo Cristobal. DMI:41430115
Especialidad del validador: Psicaloga (Grado de Doctor)

Ty (ol
G Fa P 30FS

01 de Octubre. del 2022

Redevancia: El ilem es spropiado para representar al companenie o dimension especifica oel
construchy

Claridad: Se enbende sin dificultad slguna o enunciedo del kem, es condso, exacin y dired
Maoba: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ems plameados son suficienies para medir Firma del Experto Informante.
dimensaiin

'Pertinencia:El lem comesponde al concepho kednco formulado. @
3




Dra. Giannina Copelo Cristébal

210722, 21:08 about:blank

Direccién de Documentacién e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

7
: Superintendencia Nacional de
ﬁ m Ministerio de Educacion | gq,cacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN PEDAGOGIA Y
HUMANIDADES
COPELO CRISTOBAL. EE"PECHJTEAD: ED_UCAC [ONINICIAL UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
Fecha de diploma: 01/09/2008 :
GILANNINA Modalidad de estudios: DEL PERU
DNT 41430115 estuios. - PERU
Fecha matricula: Sin informacidn (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)
LICENCIADA EN PEDAGOGIA Y
COPELO CRISTOBAL. HUMANIDADES UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
GIANNINA ESPECIALIDAD: EDUCACION INICIAL DEL PERU
DNI 41430115 Fecha de diploma: 26/08/2009 PERU
Modahdad de estudios: -
BACHILLER EN PSICOLOGIA HUMANA
. Fecha de diploma: 19/03/2013
COPELO CRISTOBAL, Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
GILANNINA .
DNI 41430115 PERT
} Fecha matricula: Sin informacion (*+%)
Fecha egreso: Sin informacién (**%)
COPELO CRISTOBAL. LICENCIADA EN PSICOLOGIA HUMANA X .
GIANNINA Fecha de diploma: 30/05/2013 PERT [DAD ALAS PERUANAS S.A
DNI 41430115 Modalidad de estudios: -
MAGISTER EN EDUCACION
PSICOLOGIA EDUCATIVA
COPELO CRISTOBAL. Fecha de diploma: 19/08/15 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
GIANNINA Modalidad de estudios: - DEL PERU
DNI 41430115 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacién (***)
DOCTORA EN EDUCACION
. Fecha de diploma: 20/07/20
COPELO CRISTOBAL. .
) Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
GIANNINA .
DNT 41430115 PERU
) : Fecha matricula: 04/01/2017
Fecha egreso: 16/01/2020




Validacion 2 instrumento Clima Organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIOMNAL.

L DIMENSIOMES | items Pertinencia’ | Relevancia Claridad” Sugeroncias
ESTRUCTLARA Si Mo Si Mo Si Mo
1 Se sients satisfecho an & ambients donds labaa. X X x
2 Sierrle gue & espacio &5 oomodo pars desem pefiar Su irabajs. X X X
3 Te=ne clarg & reglh palilicas y valones de la anganizacicn X X X
4 L funciornes del puestn asihn darsments defirmias X X X
5 Los objelives v melas del irabajo estdn o araments definidas X X X
[ Dispongo de los recursos necesarios para dessmpediar mi trabajo. x x M
T Las condiciones de nudo permien realizar mi lrabajo x x S
] Las condiciones de luminscidn permilen reskrar mi braha X X X
E] Se cumple s rammas de sequridsd v salud en el irabsjo x x x
COMUNICACION Si Mo Si Mo Si Mo
18 Se recibe b informacitn mecessanis A epEcubar Su irs| X X X
11 Se informa &l cronograma de rabajo diariamenle X X X
12 L& comunicacion oon sus compafencss es busrna x x S
1% Exile opartiunidad para expresar y compartic mmis i deas i3 i3 x
IDE N TIDAD Si Mo Si Mo Bi Mo
14 Usted se senbe pafe mpontarte de b ampress x x S
185 Be gente compromebida con el éxilo de la ampress x x x
16 Sierle gue s valioso denbro de su grupo de trabaio X X X
17 Sierile By cuanda resaizas irabajos en equipo x x M
AUTOMONM LA Sil Mo Sil Mo S Mo
18 Pusede homar deciEonss en Su pueesio de irabajo X X X
18 Es responsable con &l trabdais gues reali 25 X X x
20 Propamns afermativas de solucita anle un problema x x S
21 TeEre Sulonom i@ suficente para solucionar prollen as x x S
MOTIV 8C IO N Sil Mo Sil Mo i Mo
22 Se siente satishecdho oon ks metas oblenidas de su frabajo X X X
2% Las melas de irabajo planiesdas son realsias i3 i3 x
24 Concibe & su pele como un buen lider X X X
28 Su jele o mofiva & lograr sus objetios X X X
25 La empress aonanies scvidades de inlegracitn o nscraalves x x x
27 Le agrada e ambiente aeada por Sus compaiienos de cuadrilta x x S
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apeallidos y mombres del juez validador: Mg. Ps. Lourdes Grados Vega.... . DML ... 46561 066. . "
Especialidad dal validador:.. ... PEicologo OrganiZacionmal f BTSN ..o .o ee oo eem e ooseesmaeesme e smsassma st et et s e ses e fma s sma e sms et e e et mms s e ers
PertinenciacE] ibem comespaonds 8l concepio tebnco formulada. 29 de Septiembre del 2022

*Relevamcia: E item es agroplado para representsr al componente o
dimensitn especifica del consinucio

*Claridad: Se enbende sin dficuiad alguna el enunciado del lem, es
concisn, exacho ¥ dinecio

N Ty tirdia Wi
~H G el

Hoda: Suficencia, se dice suficiencia cuando los Hems planieados B T
gon suficienies para medir ka dimeansion Frradel Eepern inlormants.



Validacion 2 instrumento Satisfaccion Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL.

DIMEMEIOMNES [ iams

Claridad? Sugerancias

ESTRUCTLRA

=]

Parinancia?

Robswancia?
Bi Mo

@
E

La disribucon Msica del ambicnee oe rabajo feciica la nealizackon de mis labones

El amibienis :I:\ndelrE:e—s corfoitable

La comodidad que me olrece o ambienie de rabajo €5 in labi

En o ambesnie fisco donce me ubion Tﬂhgﬂ OO TR

U | | =

Exislen las comodidades para un buen o Mo de las Labores diarias

Benaficics laboralas ¥/ o remunaratives

Mi susido &5 muy DJEE'I'I redacidn con ka labor Ques rEalizn

Me skendc mal oon o guo o]

Slemio gue o susldo gue lengo s basianic acepiable

e el 1] B et o Bt Bt

Felizmenie Mi Fabajs me permmile cubir mis especliaiivas, eoondmcas

)

Politicas Admindsirativas

Slanin gue el “mal rate” de pare 9 la empress

Sienio gue en mi rabajo me estan expicando

Me disgosia ml horano

El hoiraria de fra o e rEsuia incdamodo

Mo e reconoten o esfueres Sl TEEHS- mals G las himas rglﬂmcmnn.u

Rolackongs Eocialss

El amibienie ooeaeo pod IMES WEI‘EI‘EEﬂ el ideal paira ﬂEH’l‘I‘IEﬁhr Miks T oS

M agrada Irabajar con mis companerns

Prefiers omar distancia de las EeETSonas OO las ol irabags

La sohdardad es una wirud caracieristica en nuesing grupo de tabajo

DT ol o Poar S-omal

Sienio gue o Tabaje gue hago 25 jUSo para mi Marera o Ser

M Ird:up [2.5] mile desamrollamme 5] sonakmenie

Disfruln de cada kabor gque realizo en mi rabajo

M Shanio rﬂi:ﬂ 05 resi et ;uﬂ‘lﬂl‘l’! &N mi I:ral:ap

Mi Irabajn me hace sentir realizado

Hachenoo mi |rahgr: e ShEric EeEn COMimbs MEsmo jal

Dosarodo do Tareas

F]

La farea gue realizd o5 an valosa Coma cuakgaer olra

Me shendo readmente Ot oon ko labor o realizn

Las tarsas gues realizo s peroibo coma algo: sin impodanda

i Irabap et abiame:

Me ousia o rabagc oug realizn

EH s

Wie Sheris cOmElacion con b acsvdad guee el

Ralackin com la

Wi (5] jede (5] &5 (S00] COMprenskao ()

Es grala hdgﬂhﬁﬂl‘l de md jefe cuardo e EM :Igul'lh onsulila sobre I'I'Il'.i'hhgl'!

Libesaarsas i con o jefe beneficia la calidad dd trabajo

La relaciin QUi TETeteD OO TS SLIDRETRON OS5 &5 cordial

MO me skenin 3 gusto oon mi (s jefe

| [ )2

Wi (5] jede (5] valora (n) el esfuerro gue hago en mi rabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg.Ps. Lourdes Grados Vega....
Especialidad del validador Psicalogo Organizacional y Educativo..........

i | | | | (| ) (| ) ) | ) () | 2

| | | | | | (| | | | )

e e et B el et ] et ol Pt et Pt et 1o el o e et B et P fet Pl el ot et et Rt ]

Pertinencla-El item comesponds al concepto kedrico formulada.

*Relevancia: E tlem es sgroplado para regresentar al companente o dimensidn especifica dal

consinucio

Hlaridad: Se erends sin dificutad alguna el enunciada del lem, es condso, exacio y direclo
Moda: Suficencia, s= dice suficencia cuando los Hems planieados son suficientes para medir la
dimersi 6n

Aplicable después de corregir [ ]

Tig o Taimardly B Coridod Vega

e il (T -
o

Mo aplicable [ ]

29 de Septiembre del 2022




Mgt. Ps. Lourdes Grados Vega

210022, 21:14 about:blank

Direccién de Documentacion e

¥ S tendencia Nacional d
o i uperintendencia Nacional de o ‘ o
Ministerio de Educacion . : - Informacion Universitaria y
ﬁ Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN PSICOLOGIA
GRADOS VEGA. Techa de diploma; 13042013 UNIVERSIDAD PRIVADA
LOURDES ESTEFAN] | - coandad deestudios: - CESAR VALLEJO
< B
DT 46561066 Fecha matricula: Sin informacion (**~) PER
Fecha egreso: Sin informacion (**%)
GRADOS VEGA. LICENCIADA EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD FRIVADA
LOURDES ESTEFANI Fecha de diploma: 21/05/2013 CESAF VALLEIO
DNI 46561066 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRO EN ZEDUC.—\CI(')}T CON MENCION EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA Y GESTION EDUCATIVA
GRADOS VEGA. Fecha de diploma: 27/04/22 UNIVERSIDAD SAN
LOURDES ESTEFANI Modalidad de estudios: PRESENCIAL PEDRO
DNI 46561066 PERU
Fecha matricula: 26/08/2017
Fecha egreso: 15/07/2018




Validacion 3 instrumento Clima Organizacional

N DIMENSIONES | Rems P B Relavancia® [= 3 Sugerencias
ESTRUCTUIR.A Bi Mo Bi Mo Bi Mo
1 B Siende salishecdho en o ambente donds labara o o o
2 Sierle gue & eSpacio &5 Omodo para desampetiar su irabajo o o o
E Teene clarg ks reglss, paliicas vy valores de la organizacatn o o o
- L=s funciormes del puoessio esidn clharsrmente defirmdas J J “'.
a8 Loes objpelivos ywimeetEs del rabajo estan clarameenbs defi rndos o o o
[ Daspongo O oS Meoursss NecEsanos para desempefisar mi rabajo. o o o
T Las condiciones: de rudo permiten realizss mi brabajo vy o o
<] Las condiciones de duminacitn pemilsn reaixar mi rabapo o o o
E-] Se cumple laBs sormas de segunidad vy salud en &l irabajs o o o
COMUNIC ACHOMN Sl o ] Ho Sl o
19 Se racibe & infommacitn necesarns para epecular Su irabaia o o o
1 Se nmforma el cronograma de rabags o S Srmer be o o o
1z La comunicacitn con sus compaiers es buena o o o
13 Exizle oporiunidsd para expeesar y compartiv ms adess o o o
IDENTIDWAD Bi Mo Bi Moy Bi Mo
14 Usted se sSenbe parie importanie de la empresa o o o
18 Se sients comprameticas con el Exito de |a empress o o o
16 Sierrle gue e valioss dentno de su gropo de irabajo o o o
17 Siermie apoyo cuando realizas irabajos en equipa "y vy o resaliza
AU O O LA, Si Moy Si Mo Bi Mo
18 Pt boumar SciSmtnes an Su pussha de brahags o o o
1= Es responsable con &l irabajo ques reslirs J J J
2 FPropone alernativas de Solucidn anbe wn problemma o o o
21 Te=re= aulonomia sufichents para salucionar proinlem & o o o
MOTIVACION Si Mo Si Ho Si Mo
22 Se siente satisfecho con las metas obbenidas de su trabajo o o o
23 L& meelas de rabajo planleadas son reakstas -.!"‘ “f “I.!
24 Concibs & su pefe como ur buer lides o o o
28 Su jefe o motva a lagrar Sus objelvos o o o
Fi] La empresa onganica adtividades de mlsgracidn o recresiivas o ¥ o
i) L= agrada el ambienls aéeada por sus compaitens de cuadrilla J J 'f
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn da aplicabilidad: Aplicable [ + ] Aplicable después de cormmagir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Madeleine E. Paredes Gutarra DNI: 09542857
Especialidad deal validador: Educativa ... mimsi s s rs s sma s s s s s mamm s s e e e A A s AR Ea R aEa
'Pullrnemh:? [besmn cmessponde 8l concepio fednco formulada. Huancayo 30 de setiembre del 2022
“Relevancia: £l item &3 agropiado pars representar 8l components o
dirnensitn especifica del consirucio [k
AClaridad: S= enbiende sin dficulad alguna el enunciado del lem, == o,
P e b T ——

CONCiS0, 8Xac0 y dinecio

Moita: Suficencia, se dice suficiencia cuando los lems planteadios
son suficieriies para medir la dimension Firma del Experto Informants.



Validaciéon 3 instrumento Satisfaccion Laboral

[l HMENREIOHKES. | lhoms Puriinancia’ Relevarcia? Claridad? Sugeruncias
ESTRUCTURA 5l Ho = 1] Bl o

1 La distribucicn fMsica del ambiene de trabajo taciita la realzacion de mis labores o o W,

z El ambienie donde trabajo o oonfortabie o o o

- | La comodidad gue me ofrecs o ambenie de irabajo es nigualbie 'f u"r -f

4 En o ambsenie tisoo donde me ulica, rabajo comodamente: o o o

5 Existen las comodidades para un buen desempeto de ks Labores. diarias o o W,
Banaficlos laboralas y 1o remurarativos Bl 5] =] Hi: = | ]

[] Mi susddo &= muy Bajo en redacidn con ka labor que realizo. J “I, J

T M sienso mal oon o que hago o o o

F] Sienio Que o sushkio que lengo &5 hastanie aceplabie o o W,

[] Felizmenie mi rabain me pemmile cubir mis sxperiaivas eoonmicas o o o
Poliicas Adminkstrativas Bl L 3l N = L

10 Slemio gue reco “mal irailo” de pane de la empresa o o i

11 Sienio gue enmi el me esian exploiando 'f u"r -f

12 M disgusta mi harano o o o

12 El harar o de rabajo me resulta inoémodo o o v,

14 Mo fe reconocen el eshuerno si rabajas mas oe las homs egamentanis o o o
Rolackinas Eociakes Bl L L=l N =l L

15 El ambienie oeado por mis companens ¢ el ideal pam desempefar mis funciones o o o

16 Mie agraca trabajar Lon mis comganens o o W,

17 Prefiero tomar distancia de las personas oon las que tabajs o o o

18 La sobdandad &5 una winud caracieristioa en nuesing grupo oe trabaps o o W,
Dosarrodo Perscnal Bl [ Sl Ho =] Ko

12 Sienio que o Tabajp que hago 25 jUSo pana mi marera o ser o o o

F-] Mi trabajn peermibe desamolame personalmente o o o

F3l Disfruto de cada labor que ealizo & mi rabajo o o W,

] Wi shenin feliz por 105 reEsuHaEcs, que logro &n mi rabags o o o

F-] Mi trabajo me haoe senir realizado o o W,

4 Haciendo mi irabajo me shemio been conmige: msma (a “r; “Ir J
Dosarrcdc do Tareas Bl o 1] Ho =l Ko

F La tarea que realimt o5 @n valinsa coma cuakuier oira o o o




Wi sherdo realmerts Ot oon la labor gue realzo

= v J v

= Las tareas gue realizo ke percibo como algoe sin impodanca .ulf \I" J

=] Mi rabajo mee abume .ulf \I" J

=] Wie gusia o irabajo que realizo o o o

] W sherfo complacido con la acivWdad que realizo “r “I, J

R oo I 5l Ko E=T Mo = o

1 Wi (5] pete 5] £S5 (S0n] COMPRensko (5] J “I, -Jl

iz Es grata la dsposicidn de mi jefe cuamdo e pido alguna consulia sobre mi rabajo o o

5] Lievarse bitn con o [oe beneloa la aidad o Takajo 7 S 7

4 La melaciin que Mo COn mis SUpSTiones &5 condial J \I'Ir -u"'

35 Mo me skenio 3 gusio con mi (5] efe J ‘:"' -u"'

IE Wi (5] jete (%] vakora n) el esfuerzo gue hago en mi rabajo J \I" -u"'
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ + ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Orf Mg: Madeleine E. Paredes Gutarra DMI: 09542857
Especialidad del validador: Psictloga con maestria on Peicologia Ealtativa. .. ..o oo isrs cmsmesms s os s e s s 6a 658§ s aaamasmas
1Pertinencia:El ilem comesponde al concephy tedrico formulado. Huancay 30 de setiembre dal 2022
Relevancia: E| lem es spropiada pera regresenter al componente o dmersion especifica dal @
constnuctn

Clarkdad: Se entends sin dificultad slguns el enuncado del Bem, es conciso, exacto y directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cusnda los Bems planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del Experto Informante.



Mgt. Madeleine Paredes Gutarra

210022, 2117 aboutblank

Direccién de Documentacién e

Y, S intendencia Nacional d
) uperintendencia Nacional de = : o
Ministerio de Educacion Educacion Superior Universitaria Informacmn Unwemtar'la y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PAREDES GUTARFA, LICENCIADO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
MADELEINE EMPERATRIZ Fecha de diploma: 15/05/1998 ASOCIACION CIVIL
DNI 09542857 Modalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN PSICOLOGIA
PAREDES GUTARRA, il“";‘"’hf:f d]‘l:"’m““ %4"'? 81992 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
MADELEINE EMPERATRIZ odafidad de estucios: - ASOCTACION CIVIL

21285 N

DNT 09542857 Fecha matricula: Sin informacion (¥*%) PERU

Fecha egreso: Sin informacién (**=)

BACHILLER EN EDUCACION Y

CIENCIAS HUMANAS
PAREDES GUTARFA, Fecha de diploma: 27/09/2007 UNIVE )
MADELEINE EMPERATRIZ Modalidad de estudios: - PERU RSIDAD PERUANA LOS ANDES
DNI 09542857

Fecha matricula: Sin informacion (¥*%)

Fecha egreso: Sin informacion (**)

MAGISTER EN PSICOLOGIA

EDUCATIVA
PAREDES GUT, § Fecha de diploma: 07/04/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEIO
MADEL Modalidad de estudios: PERU
DNT 09542857 o estudios: -

Fecha matricula: S5in informacion (**%)

Fecha egreso: Sin informacion (**¥)




Anexo 5 Prueba de normalidad de los datos

Prueba de normalidad.

Segun lo que indican los autores Levin, Rubin, & Rastogi (2014), la normalidad
de poblacion es fundamental dentro de los procedimientos estadisticos, por lo
gue para los supuestos de rechazar o aceptar es necesario recurrir a esta prueba
de normalidad siendo fundamental para realizar un andlisis. Se tiene a las
pruebas de Anderson-Darling, Ryan-Joiner, Shapiro-Wilk y Kolmogorov-
Smirnov, que permiten identificar si los diferentes datos provienen de una

poblacion no normal.

Estadistica gl p
Clima Organizacional 0.354 70 0
Satisfaccion Laboral  0.258 70 0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Segun la tabla, se muestra mediante la prueba de normalidad, que el valor
equivalente a gl es 70, esto quiere decir mayor a 50, es por ello que se aplica el
Kolgomorov — Smirnov, para ambas variables teniendo un valor de significacion
equivalente a 0.000>0.05, es por ello que se rechazara la Ho y se aceptara la
Ha, es decir, los datos no tienen una distribucion estadistica no paramétrica,
debido a que tiene una distribucién la cual no se ajusta a los criterios

paramétricos.
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