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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral entre los colaboradores de una
institucion publica del distrito de Chongoyape, 2023. Se trabaj0 mediante un
enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y un disefio no experimental. La
muestra estuvo conformada por 91 colaboradores. Para la recoleccién de datos
se utilizé losinstrumentos de clima laboral y satisfacciéon laboral de Sonia Palma.
Se analizaron los datos y se obtuvo que, existe una relacion estadisticamente
significativa, directa'y débil (p<0.05; rho: .247*), asimismo, se encontré6 que
predominé el nivel medio en clima organizacional (50.5%) y satisfaccion laboral
(51.6%), concluyendo que, cuando los colaboradores perciban mayor nivel de

clima organizacional, tendran unmejor nivel de satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVE: Ambiente de trabajo, satisfaccion en el trabajo, trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction among employees of a public
institution in the district of Chongoyape, 2023. The work was carried out using a
guantitative approach, correlational scope and a non-experimental design. The
sample was made up of 91 collaborators. To collect data, Sonia Palma's work
environment andjob satisfaction instruments were used. The data were analyzed
and it was obtained that there is a statistically significant, direct and weak
relationship (p<0.05; rho: .247*), likewise, it was found that the medium level in
organizational climate (50.5%) and job satisfaction predominated (51.6%),
concluding that, when employees perceive a higher level of organizational

climate, they will have a better level of jobsatisfaction.

KEYWORDS: Work environment, job satisfaction, workers.



INTRODUCCION

Hoy en dia, el entorno laboral viene evidenciando grandes cambios, el cual
requiere que las organizaciones se encuentren preparadas, necesitando del
capital humano que son quienes direccionan a la organizacion, haciéndose
primordial contar con una ambiente organizacional, la cual permita mejorar el
rendimiento, las conexionesefectivas entre individuos, facilitar el cumplimiento de
los objetivos y garantizar el bienestar y felicidad de los trabajadores, haciendo
relevante mantener un ambiente organizacional y una satisfaccion laboral
favorable, las cuales son consideradas unproblema grave para la organizacion
cuando estas son negativas, ya que puede traer consecuencias organizacionales

poco satisfactorias.

La percepcion positiva un ambiente laboral esta asociada a un elevado grado de
satisfaccion en el trabajo, por lo tanto, la combinacién de estas dos variables
resultaen un rendimiento significativo por parte de los colaboradores (Gonzéles,
et al., 2021).

En una investigacion realizada a nivel mundial por Randstad workmonitor (2018,
reporta que México presenta el indice mas alto de satisfaccion laboral con un
86%, India y EE. UU presentan un 80% vy los indices bajos los presenta Hong
Kong con un 46% y Japon con un 44%. En un contraste, a nivel nacional, en una
encuesta realizada por el INEI encontrd que el 45% de los encuestados sefialan
no sentirse contentos con el ambiente laboral en sus lugares de trabajo (Instituto

Nacional de Estadistica e Informatica [INEI, 2021]).

También, en un analisis realizado en Peru indica que el 76% de los participantes
dio respuestas negativas ante la pregunta ¢ Eres feliz en tu trabajo? (Info Capital,
16 de mayo de 2016). Del mismo modo, durante el afio 2020, en una encuesta
de satisfaccion laboral, se obtuvo que el 24% de colaboradores se sentian
felices o satisfechos en su lugar de trabajo (El peruano, 19 de marzo de 2022);
mostrando la gran necesidad que tienen las organizaciones para poder brindarle

a suscolaboradores una experiencia de trabajo deseable y exitosa.

Diversas organizaciones aspiran a lograr un entorno organizacional propicio para

sus colaboradores, ya que, al mantener este enfoque, se puede alcanzar la



satisfaccion laboral tanto a nivel individual como corporativo, contribuyendo asi
al logro de los objetivos establecidos; considerando relevante la presente
investigacién de dichas variables que presenta esta problematica, dado que la
relacion positiva y significativa de ambas variables permitira una mejor ejecucion
de los objetivos, mejorando asi la productividad de los colaboradores (Goveda y
Zuniga, 2020).

En el Perq, el 86% de los trabajadores desistiria de su puesto por un inadecuado
clima laboral (RPP noticias, 21 de agosto de 2018), teniendo como motivo
principal el clima laboral, ya que lo consideran importante para la correcta
realizacion de susactividades en su lugar de trabajo. También en el Perq, el 81%
de colaboradores considera que el entorno laboral es relevante en su rendimiento
laboral (Andina, 20de agosto de 2018),

Una organizacion exitosa se esforzara por preservar una armonia positiva dentro
del entorno organizacional donde sus colaboradores realizan sus labores.
Cuandoambas dimensiones son favorables, se genera un ambiente propicio que
impulsa a los colaboradores a sentirse motivados para alcanzar su maximo
rendimiento y respaldados en sus responsabilidades. Ademas, esto conlleva a
una mejora en la comunicacion, una resolucién eficaz de problemas y toma de

decisiones eficientes.

Dentro de la localidad, la poblacion examinada esta directamente relacionada
con los problemas identificados, ya que a través de la observacién y entrevistas se
pudo constatar la existencia de deficiencias en la comunicacion entre los
trabajadores municipales, conflictos personales, carencia de reconocimientos y
recompensas, actividades realizadas fuera del horario laboral, asi como la

difusién de rumores o chismes entre los colaboradores del municipio.

Es por eso que, el estudio en mencion, tiene el objetivo responder a la siguiente
interrogante: ¢Como se relaciona el clima organizacional y satisfacciéon laboral

en colaboradores de una institucion publica del Distrito de Chongoyape, 20237

Esta investigacion se justifica mediante tres perspectivas, las cuales se
relacionan con aspectos: teorico, practico y metodoldgico. Esta parte de la

justificacion tedricaayuda a comprender cOmo actuan las variables de manera



independiente y como acttan en relacion. Ademas, busca confirmar las teorias

existentes en relacién alas variables en mencion.

Respecto en el punto de vista practico, se puede obtener la informacion
frecuentesobre el entorno laboral de las instituciones publicas peruanas. Esto se
puede utilizar para mejorar su entorno de trabajo y crear una estrategia para

aumentar su satisfaccion en el lugar de trabajo.

Desde una perspectiva metodologica, se aportd con la reafirmacion de la validez y

confiabilidad de los instrumentos para la utilizacion de futuros investigadores.

La investigacion en mencion tiene el objetivo principal: Determinar la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral entre los colaboradores de una
institucion publica del distrito de Chongoyape, 2023. Con objetivos especificos:
Identificar el nivel de clima organizacional en colaboradores de una institucion
publica del distrito de Chongoyape, 2023. Identificar el nivel de satisfaccion
laboralen colaboradores de una institucion publica del distrito de Chongoyape,
2023 y finalmente establecer la relacion de las dimensiones de clima
organizacional con la satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion

publica del distrito de Chongoyape, 2023.

Estableciendo como hipoétesis que: Existe relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de una institucién publica del distrito de
Chongoyape, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Esta seccidn exhibe diversos estudios llevados a cabo por investigadores
internacionales, nacionales y locales, que permiten identificar casos de clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Montoya (2017), buscd conocer la relacién entre la satisfaccion laboral y clima
organizacional, su muestra estuvo conformada por docentes y colaboradores del
area administrativa de una institucion de educacion superior. Dicho estudio fue
realizado en Chile, para lograr los resultados utiliz6 un método cuantitativo, los
participantes fueron un total de 166, aplicé dos instrumentos para la recoleccion
de datos, y finalmente determind la existencia de la relacibn de ambos
constructos (rho:0.487)

Araya (2019) buscé analizar si existe una correlacion entre la satisfaccién laboral
clima organizacional, su muestra estuvo constituida por 110 funcionarios de
atencion primaria de salud en Chile, contando con un andlisis transversal y
empleando el instrumento de SL S20/23 de Melia y Peird, y el de clima
organizacional de Koys y Deccotitis, ambos instrumentos adaptados por Chiang
et al., (2010). Finalmente obtuvo como resultado la existencia de una correlacién
entre ambas variables (rho: 0.636). Ademas, 63.4% de los participantes
manifiestan un clima regular, y el 60% de los mismos una satisfaccién laboral
regular. En resumen,se concluye que la existencia de un entorno laboral positivo

esta asociado a nivelesmas elevados de satisfaccion en el ambito laboral.

Guevara (2018) procurd determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral, su muestra estuvo conformada administrativos municipales
dela Republica de Guatemala. Utilizé un método descriptivo de tipo correlacional,
contd con una poblacion total de 148, la recopilacion de informacién se dio
mediante dos cuestionarios de propia autoria, obteniendo un alfa de Cronbach
0.930 y 0.957. Por ultimo, determiné una correlacidbn positiva entre ambas
variables (rho: 0.814).

Como investigaciones nacionales, tenemos a Vereau (2018), quién buscoé
establecer la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, haciendo

uso de un enfoque descriptivo correlacional y contando con la participacion de



160 administrativos publicos de Lima, empled los Instrumentos de Sonia Palma,
revelando una correlacién altamente significativa y positiva, segun el coeficiente

deSpearman, entre las variables de estudio (p<0.01).

El estudio realizado por Chuquicafia (2017), buscé conocer la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion, su muestra estuvo conformada por
administrativos municipales, dicho estudio realizado en Ancon — Lima. Para la
obtencién deresultados adopté un enfoque cuantitativo, no experimental de tipo
transversal descriptivo correlacional, los participantes constituyeron en su
totalidad 155, aplicé dos instrumentos de S.P para la recoleccion de datos,
obteniendo una correlacion estadisticamente significativa (rho: 0.757) entre
ambos constructos. Ademas, se determind que el 39.3% de los colaboradores
percibia un clima organizacional clasificado como regular, y el 43.2%

experimentaba una satisfaccion parcial.

También, Calle y Vasquez (2022), tuvieron como finalidad establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral, contando con una muestra
detrabajadores publicos, dicho estudio se desarrollé en Jaen-2021. Para el logro
de resultados se utilizd6 el método descriptivo-correlacional con un enfoque
cuantitativo, el total de involucrados fue de 54, empled para recolecciéon de datos
dos instrumentos de Sonia Palma, los cuales revelaron una correlacion directa y
significativa (rho= 0,776). Ademas, el 68.5% de los colaboradores experimenta
un grado positivo de clima organizacional. Laboral y el 74.1% de colaboradores

percibeun nivel parcial de satisfaccion.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Bravo (2019), su finalidad fue
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral,
conformando su muestra por trabajadores de la red de servicios de salud, dicho
estudio se llevé a cabo en Chiclayo y conté con una poblacién total de 42. Para
la obtencién de resultados se utiliz6 el método cuantitativo correlacional —
transversaly la aplicacion de los los cuestionarios de Wes de Moos e Insel (1968)
y el de Sonia Palma, determinando una correlacion moderada entre ambas
variables (rho: 0.349).

También, Pérez (2022), busco determinar la relacion del clima organizacional y

la satisfaccion laboral, contando con una muestra de trabajadores municipales



Chiclayanos en el afio 2020. Para la obtencion de resultados utilizé6 un enfoque
descriptivo correlativo y un disefio no experimental, constituyendo en su totalidad
una poblacién de 67, aplicé dos instrumentos para la recoleccion de datos y
finalmente revelo una relacion significativa entre ambos constructos con un nivel
designificancia (p<0.05). Ademas de un clima organizacional medio del 41.8% y

una satisfaccién laboral media del 52.2%.

Bustamante (2022), buscé conocer la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, donde la poblacién estuvo conformada por 51 trabadores de
salud publica, en el distrito de Chiclayo. Empleando un disefio cuantitativo no
experimental y haciendo uso del cuestionario de C.O. y S.L. de Litwin y Stringer,
con los cuales se determind una correlacion positiva y moderada (rho: 0,760)

En relacién al enfoque tedrico que se abordard a continuacion, se iniciara
explorando el clima organizacional, seguida por la satisfaccion laboral. En cuanto
al clima organizacional, Iglesias y Torres (2018) indican que, a lo largo de los
afos, se le ha atribuido diversos conceptos, siendo también reconocido como
medio laboral, ambiente laboral o clima laboral. Esta dimensién esta compuesta
por cualidades que son relativamente estables en una entidad y que perduran a lo
largo del tiempo. Ademas, definen al clima organizacional como la percepcion
colectiva compartida por los integrantes de una entidad sobre las caracteristicas
permanentes de la entidad, las cuales afectan las acciones, conductas y el

entornopsicosocial en el cual los colaboradores llevan a cabo sus labores.

También Palma (2004 citado en Chuquicafia, 2017) define al clima
organizacional como una construccion multidimensional que describe las
creencias, actitudes y valores compartidos de una organizacion. Por otra parte,
Litwin y Stringer (1968, como se citd en Verau, 2018), lo describe como la
caracteristica distintiva del entorno interno de cualquier organizacion, perceptible
por todos sus miembros y capaz de ejercer influencia en su conducta.

De acuerdo con la teoria de los sistemas organizacionales de Likert (1999,
citado en Curo y Ruiz, 2018), sostiene que la respuesta de los subordinados se
basa en la percepcidn que tienen sobre la conducta administrativa y las
condiciones existentes en las organizaciones. Esto implica que la reaccion de los

subordinados estéa directamente relacionada con esa percepcion. El autor propone



tres categoriasde variables que caracterizan a una entidad y que condiciona la
apreciacion individual del clima organizacional. Estas categorias incluyen:
variables causales, que indican la direccion en la que evoluciona y alcanza sus
resultados una institucion, abordando aspectos como la organizacion y la
estructura organizativa; variables intermedias, enfocadas en evaluar la condicion
interna de la empresa, manifestandose en aspectos como la motivacion, el
desemperio, la interaccion verbal y las decisiones, siendo cruciales al constituir
los procesos organizativos fundamentales; variables finales, que representan los
resultados derivados de las variables mencionadas previamente, evaluando los
logros de la organizacion, comola productividad, las ganancias y las pérdidas. En
sintesis, tanto los factores externos como internos de una organizacion influyen
en el desempefio de sus miembros, impactando no directamente en la
organizacién en si, sino en las percepciones que sus miembros tienen respecto
a estos factores. Segun lo planteado por Likert (1999, citado en Curo y Ruiz,
2018), se identifican doscategorias de clima organizacional: el clima autoritario y
el clima participativo. El primero se caracteriza por un enfoque jerarquico en la
toma de decisiones, donde las decisiones se adoptan sin consultar ni escuchar a
los colaboradores. Este tipo de ambiente a menudo genera sentimientos de
temor y desconfianza entre los colaboradores, ya que no se les ofrece la
viabilidad de involucrarse las decisiones.El segundo, se distingue por un enfoque
abierto y colaborativo, impulsando la contribucién de los colaboradores y
teniendo en cuenta sus sugerencias al tomar decisiones. Este tipo de entorno
suele asociarse con niveles mas elevados de moral, satisfaccion laboral e
innovacion.

Conforme a Palma (2004, citado en Chuquicafia, 2017), el clima organizacional
estaformado por cinco dimensiones. La dimension de autorrealizacion se centra
en la percepciéon del colaborador sobre las posibilidades de mejoras ofrecidas
por la institucion para su crecimiento individual y laboral. En relaciéon con la
dimension de involucramiento laboral, se aborda el nivel de identificacion y
responsabilidad de loscolaboradores con los principios y metas de la institucion.
En lo que respecta a la dimensién de supervision, se examina la apreciacion de
los colaboradores sobre laeficacia y relevancia de las tareas vinculadas a la
direccion por parte de sus superiores, incluyendo respaldo y la

retroalimentacion en diversas etapas organizacionales. Comunicacion evalua la



facilidad, claridad y consistencia en la gestién de la informacion asociada con el
desarrollo de la organizacion. Por ultimo,dimensién de condiciones laborales se
relaciona con la apreciacion de los colaboradores sobre los medios tangibles,
financieros y psicosociales, proporcionados por la entidad para llevar a cabo sus
actividades diarias. La eficacia general de una organizacion se encuentra
fuertemente ligada al ambiente interno de la misma, la cual se ve influenciada
por las emociones y conductas de sus colaboradores. Incluye actitudes,
creencias, valores y el entorno fisico de trabajo. Un clima positivo fomenta la
valoracion, aprecio y apoyo hacia los colaboradores, generando beneficios como
mayor motivacion, creatividad y colaboracién. En contraste, un clima negativo
resulta en desmotivacion, actitudes negativas, baja productividad, comunicacion
deficiente, ausentismo y rotacion del personal (Chagary et al., 2020).

Por otro lado, un mal clima laboral puede afectar la productividad, comunicacion,
motivacion y aumentar el ausentismo. Los trabajadores también enfrentan
mayoresriesgos de enfermedad, lesiones y agotamiento en un entorno negativo
(Castillo y Salas, 2018). Es asi que el eficaz funcionamiento de las

organizaciones, se da cuando el clima organizacional es armonioso (Diaz, 2020).

Cuando se habla de satisfaccion hacemos referencia a todo aquello que es de
nuestro agrado, donde existen factores que permiten que se genere un
sentimientode bienestar, actualmente la mayoria de las organizaciones se estan
preocupando por tener satisfechos a sus trabajadores, ya que, gracias a ello,
estos alcanzaran desempefiarse con mayor eficiencia, es por ello que recurrimos
a varios autores para un mejor entendimiento de la variable, la cual iremos

viendo a continuacion:

Para Palma (2006, citado en Bautista y Uriarte, 2019) la define como la
perspectiva general que un individuo tiene hacia su centro de labores y se
fundamenta en una mezcla de creencias, valores y vivencias laborales. Es la
medida en la que una persona se siente feliz, contenta y satisfecha con su trabajo.
Es importante destacarque la satisfaccion laboral es subjetiva y puede variar de
una persona a otra. Por otro lado, Dailey (2012, citado en Fernandez, 2019),
manifiesta que, se puede considerar como la actitud del colaborador frente a las
actividades que realiza las cuales son fundamentales para la empresa, también

se considera a la forma en la que él colaborador se relaciona con los demas



comparferos. También Davis y Newstrom (1987, como se cité en Salazar 2019)
la definen como un conjunto de emociones y sentimientos positivos 0 negativos
que los colaboradores experimentan respecto al ambito laboral. Esta relacionada
con la percepcidn que tienen de su dedicacion hacia las tareas laborales, su

compromiso con la organizacion y su estado de &nimo mientras trabajan.

Existen varios postulados que buscan una explicacion sobre la satisfaccion
laboral, destacando: La teoria bifactorial de Herzberg (1959, como se citd en
Bravo 2019), aunque esta teoria se clasifica como una teoria motivacional, se
utiliza como punto de referencia debido a su planteamiento de que tanto la
satisfaccion como la insatisfaccion guian el comportamiento de los trabajadores.
Los factoresmotivadores tienen un impacto directo en la satisfaccion laboral, este
factor incluyereconocimiento, logro y crecimiento profesional, para Herzberg, la
presencia de estos factores genera satisfaccion y motivacién; por otro lado,
tenemos al factor higiénico, que se refiere al entorno del trabajo, este factor no
genera satisfaccidon, pero su ausencia puede causar insatisfaccion laboral, por
ejemplo, salarios, politicas de la organizacion, condiciones fisicas entre otras
(Chuquimango, 2019).

La teoria de las necesidades de McClelland identifica tres requerimientos
intrinsecos que influyen en el comportamiento: la necesidad de logro, poder y
afiliacion. Segun esta teoria, la satisfaccion laboral se logra con mayor
probabilidadcuando una persona puede satisfacer las tres necesidades. Es crucial
destacar que la satisfaccion laboral de una persona estara determinada por su
necesidad mas fuerte. Asi, si alguien tiene una necesidad de logro pronunciada,
experimentara mayor satisfaccibon cuando su trabajo le proporciona
oportunidades para alcanzar metas y avanzar (Chuquimango, 2019). La teoria de
la equidad de Stacey Adams destaca la importancia de una distribucionjusta de
recompensas y reconocimiento en las organizaciones. Insta a considerar las
necesidades de los colaboradores y lograr un equilibrio entre sus contribucionesy
las recompensas. Cuando este equilibrio se rompe, los trabajadores pueden
sentirse infravalorados, disminuyendo su motivacion para contribuir al éxito
organizacional. Ademas, sugiere que un entorno de trabajo positivo, donde los
colaboradores se sientan apreciados, puede aumentar la motivacion,

satisfaccion laboral y compromiso Adams (1965, citado en Torres, 2020).



Segun Palma (2005, citado por Bautista y Uriarte, 2019), la satisfaccion laboral
se desglosa en cuatro dimensiones. La dimension de significancia de tareas
aborda la actitud hacia el trabajo, basada en percepciones relacionadas con
aspectos como la apreciacion del esfuerzo requerido, logro, igualdad.
Condiciones laborales refierea la valoracion del desemperio laboral en funcion de
la presencia de elementos o normativas laborales. Por otro lado, el
reconocimiento personal y/o social secomprende como estimacion del trabajo en
relacion con la valoracion propia, ya seapor los logros o por su impacto en los
resultados. Finalmente, la dimension de beneficios econdomicos, refiere a la
actitud laboral basada en caracteristicas salariales resultantes de los logros

obtenidos.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefo de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Clasificada como bésica, también conocida como pura, ya que busca ampliar el
conocimiento cientifico. Su objetivo principal es profundizar en la comprension
de principios fundamentales y teorias, explorando fenédmenos y conceptos con el
fin de mejorar la comprension general en un érea especifica de estudio (Ortega,
2017). Ademas, cuenta con un enfoque cuantitativo que se caracteriza por su
capacidad de medir fendmenos especificos, utilizando técnicas estadisticas para

analizar los datos recopilados (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se desarrolla de caracter no experimental y adopta un enfoque transversal, dado
qgue la obtencion de datos se realiz6 en un Unico momento con la finalidad de
exponer la relacién entre ambos constructos (Huaire, 2019). Ademas, tiene un
alcance descriptivo-correlacional, ya que su finalidad es examinar la relacion
entredichas variables (Ramos, 2020).

3.2. Variable y operalizacién

Variable N°1 — Clima Organizacional

Definicion Conceptual: Refiere a las percepciones colectivas de los
colaboradores acerca de las caracteristicas permanentes de una entidad, las
cuales impactan enlas actitudes, comportamientos y el entorno psicosocial en el
gue llevan a cabo suslabores. También se refiere a los aspectos como la cultura
organizacional, politicas administrativas, estructura y comunicacion (Torres,
2018).

Definicion Operacional: Se evalu6 la variable mediante el cuestionario CL-SP
(2004) la cual se operacionaliza mediante una escala tipo Likert con 50
preguntas, tiene una escala de medicion de intervalos de ninguno o nunca (1),

poco (2), regular(3), mucho (4) y todo o siempre (5).

Indicadores: Se compone de cinco dimensiones, cada una de las cuales
incorpora sus respectivos indicadores. La dimension de autorrealizacion se

concentra en el progreso personal y profesional, asi como las posibilidades de

11



avanzar en el seno de la organizacion. La dimensién de involucramiento laboral
trata sobre la dedicacion para llevar a cabo y progresar en la organizacion. La
dimensiéon de supervision se dedica al respaldo y la orientacion proporcionados
para las actividades diarias. Comunicacion evalla la precision, consistencia y
exactitud de la veracidad de los datos vinculada al proceso interno de la
empresa. Por ultimo, la Condiciones laborales aborda aspectos materiales,

salariales y/o psicosociales necesarios para llevar a cabo las metas asignadas.
Medida: Ordinal
Variable N°2 — Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Es la percepcién que tiene el trabajador frente a las
actividades laborales, ademas de ser un predictor de conductas, las cuales
puedenverse influidas en la estabilidad laboral, retribucion econémica y el clima

organizacional (Montoya et al., 2017).

Definicién Operacional: Se evalu6 la variable mediante el cuestionario SL-SP
(2004), la cual se operacionaliza mediante una escala tipo Likert con 27
preguntas, una medicién de intervalos donde total desacuerdo (1), desacuerdo
(2), indeciso (3), de acuerdo (4), total de acuerdo (5)

Indicadores: Se compone de cuatro dimensiones, cada una de las cuales
incorpora sus indicadores respectivos. En la dimensién de significacion de
tareas, se evallan aspectos como la equidad laboral, el valor atribuido a la tarea,
la sensacién de utilidad, la satisfaccion con los resultados, el desarrollo personal,
el disfrute del trabajo, la satisfaccion al realizar las actividades y el gusto por el
trabajo. La dimensién de condiciones de trabajo aborda elementos como la
disposicion fisica, el nivel de comodidad del entorno, la preferencia por el horario,
la calidad deltrabajo resultantes de una relacion positiva con los superiores y la
percepcion al horario de trabajo, entre otros. La dimensién de reconocimiento
personal y/o socialevalla el sentimiento de maltrato por parte de la empresa, la
brecha entre las relaciones interpersonales, la importancia atribuida a las tareas,
la labor conjunta y el reconocimiento del esfuerzo en horas extras. Por ultimo, la
dimensién de beneficios econdmicos aborda aspectos como la percepcion del

salario en relacion
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con la labor, el sentimiento respecto a la remuneracion, la satisfaccion con la

misma, el sentimiento de explotacion y las expectativas econdmicas.
Medida: Ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion:

Consistio en un total de 91 colaboradores pertenecientes a la municipalidad

distritalde Chongoyape, 2023.

3.3.2. Criterios de inclusion

- Trabadores publicos profesionales y no profesionales.

- Trabajadores en el régimen laboral N°728, N°1057, N°276.
- Trabajadores con contrato por servicio

3.3.3. Criterios de exclusién

- Colaboradores que no otorguen su autorizacidon mediante el documento

deconsentimiento informado.
- Colaboradores que no elaboren el instrumento completo

Debido al tamafio de la poblacion de 91 participantes, se decidid trabajar con
poblacién muestral, es decir con la cantidad total de sujetos correspondientes a

la poblacion, lo cual representara también la muestra.

Dado lo antes sefialado, no se aplicd ningun tipo de muestreo, ya que la
investigacibn se realizara con la totalidad de la poblacion, la cual esta
conformadapor hombres con un 58% y mujeres con 41.8% (anexo 14).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas

Se aplico la encuesta, la cual es utilizada para entender la opinién sobre un tema
especifico, involucrando la formulacién de preguntas a un conjunto significativo
de la poblacion. A partir de las respuestas obtenidas, se pueden deducir los
valores detoda la poblacion (Herrera, 2022).
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3.4.2. Instrumentos:

El cuestionario de Clima Organizacional fue desarrollado en Pert en el 2004 con
elfin de evaluar el nivel de ambiente laboral en instituciones u organizaciones.
Disefiado para aplicarse en el ambito laboral, esta dirigido a adultos, tanto al
genere masculino como femenino, mayores de 18 afios, con una duracion de
aplicacion que varia entre 15 y 30 minutos. Este instrumento consta de cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Consta de 50 items, con respuestas
proporcionadas en una escala de Likert, que es una escala de respuesta ordinal
con opciones que van desde, ninguno o nunca (1), poco (2), regular (3), mucho
(4) y todo o siempre (5). Ademas, se empled el alfa de Cronbach donde se

alcanzé un valor de 0.84.

La presente investigacion, se reafirmd las propiedades psicométricas, el cual, la
validez fue evaluada por tres expertos quienes determinaron la coherencia,
relevancia y claridad de los items. Luego se realiz6 un proceso con la V de
Aiken, donde los items obtuvieron un puntaje de 1.00 alcanzando el puntaje
maximo, clasificandolo como evidencia de validez para el uso del instrumento.
Finalmente,la confiabilidad es obtenida en una muestra prueba piloto, el cual fue
evaluado conel coeficiente de alfa y omega, alcanzando valores de .98 y .98
(Tabla 9).

El cuestionario de Satisfaccion Laboral se originé en Peru en el afio 2004 con la
finalidad de medir el nivel de satisfaccion en las instituciones. Disefiado para
aplicarse en el ambito laboral, esta dirigido a adultos de ambos géneros,
mayores de 18 afios, con una duracion de aplicacion que oscila entre 15 y 30
minutos. Esteinstrumento estad compuesto por cuatro dimensiones: significacion
de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y
beneficios econdmicos. Consta de 27 items, cada respuesta proporcionada en
una escala delikert, que es una escala de respuesta ordinal con opciones que
van desde, desacuerdo (1), desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), total de
acuerdo (5). Adicionalmente, se aplicé alfa de Cronbach para la evaluacion de la

confiabilidad, obteniéndose un resultado de 0.79.

También se reafirmd las propiedades psicométricas, el cual, la validez fue
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evaluada por tres expertos quienes determinaron la coherencia, relevancia y
claridad de los items. Luego se realizé un proceso con la V de Aiken, donde los
items obtuvieron un puntaje de 1.00 alcanzando el puntaje maximo,
clasificandolo como evidencia de validez para el uso del instrumento.
Finalmente, la confiabilidad es obtenida enuna muestra prueba piloto, el cual fue
evaluado con el coeficiente de alfa y omega, alcanzando valores de .90 y .91
(Tabla 10).

3.5. Procedimiento

Se procedié a buscar los permisos necesarios para utilizar los instrumentos
planificados, sin embargo, se constaté que estan disponibles de forma gratuita
(anexo 14), conforme a las disposiciones establecidas en normas de publicacion
delos repositorios institucionales correspondientes.

Con el proposito de llevar a cabo la investigacion actual, se gestiond la
autorizacion correspondiente de la institucion publica de Chongoyape, como se

evidencia en eldocumento adjunto (anexo 6).

Luego, se validaron los cuestionarios a través de la evaluacion de expertos para
garantizar la adecuada implementacién de la prueba piloto. A continuacion, se
gestiond la autorizacién para llevar a cabo la prueba piloto de forma virtual con
trabajadores de una institucion publica en un distrito de Chiclayo. Una vez
obtenidoel consentimiento, se llevo a cabo la recopilacion de datos utilizando los
cuestionarios desarrollados por Sonia Palma, y posteriormente se evalud la

confiabilidad a través de la ejecucion de la prueba piloto.

Posteriormente, se acordé la fecha y hora para administrar los instrumentos con
elresponsable de RR. HH de la entidad publica de Chongoyape. Para la obtencién
de datos de la muestra, se emplearon los criterios de inclusion y exclusién
detallados en las secciones 3.3.2 y 3.3.3, y se entregé0 un documento de
asentimientoinformado. El propésito de este documento era garantizar que los
participantes tuvieran la facultad de decidir libremente si deseaban integrarse o
no en la investigacion. Por ultimo, se ejecutd la aplicacion de los instrumentos.

3.6. Método de analisis de datos

El proceso inici6 con el objetivo de validar los cuestionarios a traves de la técnica

de evaluacion por parte de expertos, la cual fue procesada con la férmula de V
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de Aiken, donde algunos items fueron modificados en su sintaxis de acuerdo a
las sugerencias de los jueces y otros items fueron aceptados sin objeciones

(anexo 8).

La confiabilidad del cuestionario de clima organizacional, se obtuvo a través del
coeficiente de alfa (.98) y omega (.98), del mismo modo, la confiabilidad de

satisfaccion laboral se obtuvo el coeficiente de alfa (.90) y omega (.91).

La confiabilidad del cuestionario de clima organizacional se determind a través
de la evaluacion de los coeficientes alfa (.98) y omega (.98). De manera analoga,
la confiabilidad de satisfaccion laboral se derivd de los coeficientes alfa (.90) y
omega (.91).

Para examinar los resultados, se examind la disposicion de la informacion
mediantela prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados mostraron
un valor pinferior a 0.05, lo que llevé a la decision de realizar la correlacion de la
variable, empleando el coeficiente de correlacion de Spearman, detallado en el
(anexo 13). Se empleod el programa estadistico SPSS en version 26 para analizar

los datos.

Seguidamente se reportd los niveles de las variables, para ello se caracteriz6 las
mismas segun el nivel de instrumentos (alto, medio, bajo) y se presentaron los
resultados por frecuencias y resultados.

3.7. Aspectos éticos

Se consideran los lineamientos establecidos por la Asociacion de Psicologos
Americanos (APA), el Cédigo de Etica y Deontologia del Colegio de Psicélogos
del Per(, y el Cédigo de Etica del investigador vinculado a la Universidad César
Vallejo.De igual modo, el Cdodigo de ética y deontologia del Colegio de Psicélogos
del Peru en el principio de autonomia donde se hace referencia que es de
obligacion moral el reconocer la libertad de cada sujeto y se evidencian en las
buenas practicas, brindando y garantizando la suficiente informacion sobre la
naturaleza de la investigacion, para que con ello cuenten con la libre decision de
aceptar o rechazarlo. (Asociacion de Psicologos Americanos, 2010; Colegio de
PsicOlogos del Perd, 2017). En consecuencia, como una fase integral de la
investigacién, se procedera a proporcionar el consentimiento informado a los

colaboradores de la empresa. En este documento se detallaran los objetivos del
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estudio, y los participantes expresaran su conformidad para participar en la
investigacion, teniendo la opcion de decidir de manera voluntaria si desean
formar parte de la misma.

Por consiguiente, se consideré en el codigo de ética del investigador UCV (2017)
yla Asociacion de Psicologos Americanos (2010), donde se enfatiza la bausqueda
del bienestar de las personas evaluadas como el objetivo fundamental de la
investigacion, estando bajo obligacion proteger la dignidad e identidad y
respetando a las personas evaluadas, y su derecho a la confidencialidad,
manteniéndose la privacidad en los resultados de los evaluados.

De la misma forma, no existe distincion ni prejuicios al momento de evaluar a los
participantes (UCV, 2017). Ademas, se hace hincapié que la redaccion del
presente estudio satisface los requisitos declarados en el Cédigo de ética del
investigador UCV, ya que se ha citado correctamente a los diferentes autores.
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V. RESULTADOS

Tabla 1.
Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una

institucién publica del distrito de Chongoyape.

Satisfaccion laboral
P Rho

Clima Organizacional ,018 247

Nota: n=91, p<0.05%; rho: coeficiente de correlacién de Spearman

Tabla 1, se valida la hipétesis al confirmar una correlacién estadisticamente
significativa entre los constructos de estudio (p<0.05). Ademas, se observa que
esta relacion es directa y presenta un tamafo de efecto débil (rho: .247%),
indicandoque las variables estan conectadas entre si. Especificamente, cuando
los colaboradores perciben mayores niveles de clima organizacional, se observa
un aumento positivo en sus niveles de satisfaccion laboral. Estos hallazgos
apoyan lanocion de que el ambiente dentro de la organizacién impacta en la
satisfaccion de los colaboradores. Ademas, la investigacion sugiere que trabajar
en la mejora del clima organizacional podria tener un impacto beneficioso en la
satisfaccion laboral.
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Tabla 2.
Nivel de clima organizacional de los colaboradores de una institucion publica del

distrito de Chongoyape, 2023.

Nivel de Clima Organizacional fi %
Alto 30 33%
Medio 46 50.5%
Bajo 15 16.5%
Nivel Autorrealizacion fi %
Alto 25 27.5%
Medio 44 48.4%
Bajo 22 24.1%
Nivel de Involucramiento Laboral fi %
Alto 16 17.6%
Medio 53 58.2%
Bajo 22 24.2%
Nivel de Supervision fi %
Alto 26 28.6%
Medio 54 59.3%
Bajo 11 12.1%
Nivel de Comunicacion fi %
Alto 30 33%
Medio 44 48.4%
Bajo 17 18.6%
Nivel de Condicién Laboral fi %
Alto 37 40.7%
Medio 25 27.5%
Bajo 29 31.8%

Nota: 91 colaboradores participantes del analisis

En la tabla 2, se evidencia una vision detallada del clima organizacional y

lapercepcion de diversos aspectos organizacionales en el contexto estudiado.



Observando los porcentajes mas notables, se destacd que alrededor del 50.5%
experimenta un nivel medio de clima organizacional, lo que indica una
distribucion equilibrada en las experiencias laborales de los trabajadores. Al
considerar la autorrealizacion, se evidencia que el 48.4% de los colaboradores
percibe un nivel medio, lo que indica el equilibrio frente a la percepcion del
colaborador hacia un ambiente favorable al desarrollo personal y profesional. En
cuanto al involucramiento laboral, el 58.2% de los colaboradores experimenta un
nivel medio,lo que sugiere que la mayoria de los evaluados se encuentra en un
estado intermedio en términos de compromiso y conexion con su trabajo. En el
ambito desupervision, el 59.3 % de los participantes se ubican en un nivel medio,
lo que indica que, la funcionalidad de los jefes dentro del ambito laboral esté
cumpliendo con las expectativas de los colaboradores, pero puede haber un
margen para mejorar y avanzar a nhiveles mas altos. En cuanto a la
comunicacioén, el 48.4% de los participantes presenta un nivel medio, lo que
indica que, la percepcion del grado defluidez, coherencia, claridad es consistente,
pero no excepcional. Por ultimo, en cuanto a las condiciones laborales, de los
participantes, el 40.7% evidencian un nivel alto, refiriendo un porcentaje positivo

frente a los aspectos relacionados con su entorno laboral.
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Tabla 3.
Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de una institucion publica del

distrito de Chongoyape, 2023.

Nivel de Satisfaccion Laboral fi %
Alto 25 27.5%
Medio 47 51.6%
Bajo 19 20.9%
Nivel de Significacion de Tareas fi %
Alto 69 75.8%
Medio 3 3.3%
Bajo 19 20.9%
Nivel de Condiciones de Trabajo fi %
Alto 27 29.7%
Medio 37 40.7%
Bajo 27 29.7%
Nivel de Reconocimiento social y/o personal fi %
Alto 10 11%
Medio 10 11%
Bajo 71 78%
Nivel de Beneficios Econdémicos fi %
Alto 19 20.9%
Medio 21 23.1%
Bajo 51 56%

Nota: 91 colaboradores participantes del analisis

En la tabla 3, una vision detallada de la satisfaccion laboral y la apreciaciéon de
diversos aspectos laborales del contexto estudiado. Observando los porcentajes
mas notables, se destacé que alrededor del 51.6% experimenta un nivel medio
de satisfaccion, lo que indica una distribucion equilibrada en las experiencias
laborales.Al considerar la significacion de la tarea, se evidencia que, el 75.8% de
los participantes percibe un nivel medio, indicando que la mayoria de los
colaboradores tiene una percepcion equilibrada en cuanto a la importancia o
relevancia de las tareas que desempefian. En cuanto a las condiciones de
trabajo, el 40.7% de



colaboradores experimenta un nivel medio, lo que indica que, una proporcion
significativa de evaluados se encuentra en un punto medio en cuanto a la calidad
de sus condiciones laborales. Respecto al reconocimiento personal y/o social,
destaca un notable 78% de colaboradores con un nivel bajo, lo que indica que,
unaproporcion sustancial de colaboradores percibe deficiencias en la valoracion
0 reconocimiento en el entorno laboral. Finalmente, en cuanto a beneficios
econOémicos, se destaca un 56% de los colaboradores presenta un nivel bajo,
seflalando una proporcion significativa de colaboradores que no se sienten

contentos con la compensacion o los beneficios econémicos que reciben.
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Tabla 4.
Relacién entre las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral en

colaboradores de una institucion publica del distrito de Chongoyape, 2023.

Satisfaccion laboral

P Rho
Autorrealizacion ,026 233*
Involucramiento laboral ,036 .220*
Supervision ,020 .244*
Comunicacion ,015 .254*
Condiciones laborales ,105 A71

Nota: n=91, p<0.05*; rho: coeficiente de correlacién de Spearman

Tabla 4, revela resultados significativos en términos de correlacién entre ambas
varias. En particular, las dimensiones de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision y comunicacion muestran una correlacion estadisticamente
significativa(p<0.05) con la satisfaccion laboral. Aunque se observa una relacion
directa, el efecto de tamafio es considerado débil, indicando que un aumento
positivo en estasdimensiones, segun la percepcion de los colaboradores, genera
un impacto favorable en la satisfaccién laboral, pero este impacto no es muy
fuerte. Por otro lado, destaca la inexistencia de correlacion con la dimension de
condiciones laborales. Este hallazgo sugiere que, segun los resultados del
estudio, la percepcién de las condiciones laborales no estd directamente
vinculada con los niveles de satisfaccion laboral en este contexto especifico. Estos
resultados ofreceninformacion relevante para conocer las relaciones complejas
dentro del entorno laboral y pueden ser utilizados para guiar intervenciones y

mejoras especificas en la gestion organizacional.
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V. DISCUSION

En este estudio, se busco determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral entre los colaboradores de una institucion publica del
distrito de Chongoyape, 2023. Asi mismo se indagd sobre la correlacién entre
sus dimensiones y la presencia de las variables.

En esta situacion, se destaca la relevancia de analizar no solo los datos
cuantitativos, sino también las interpretaciones y estudios realizados por
diversos autores acerca del tema en cuestion.

Para el analisis de esta investigacion, se trabajé con una poblacién final que
estuvoconformada por 91 colaboradores, los cuales fueron selectos mediante los
criteriosde inclusion y exclusion correctamente formulados en el apartado 3.3.1.,
ademas estuvo conformada por el 58.2% varones y 41.8% mujeres.

En el desarrollo de esta investigacion, el objetivo general consistié en determinar
larelacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de
una institucién publica del distrito de Chongoyape, 2023. Los hallazgos indican la
relacion estadisticamente significativa entre los constructos examinados. El Rho (p)
entre ambas variables se situé en .247* indicando una correlacion directa y con
efecto débil. En comparacion con la investigacion nacional (Chuquicafia, 2017)
determina la existencia de una correlacion significativa y directa entre ambas
variables. En ambas investigaciones, se observd un efecto considerable (rho:
0,757) y la significancia estadistica (p<0,05) refuerza la validez de la relacion
identificada. Estos resultados consolidan la idea de que un clima organizacional
favorable estd positivamente asociado con mayores niveles de satisfaccion
laboral. La consistencia en los hallazgos entre diferentes estudios sugiere una
tendencia que va mas alldA de un contexto especifico y la relevancia de
comprender y atenderlos elementos que influyen en esta relacién compleja, con
el propdsito de elevar lascondiciones del ambiente y la satisfaccion laboral.

Para ello, Palma (2004 citado en Chuquicafia, 2017) considera que el clima
organizacional como una entidad compleja formada por las creencias, actitudes
y valores compartidos dentro de una organizacion, los cuales ejercen una

influencia considerable en la satisfaccion de los colaboradores.
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Segun lo planteado por Likert (1999, citado en Curo y Ruiz, 2018), un adecuado
clima laboral, donde se toma en cuenta las sugerencias del colaborador y se
valorea este dentro de la organizacion, va a conducir a obtener niveles mas altos

de satisfaccion laboral.

La similitud entre los valores de correlacion entre el presente estudio y la
investigacion anterior, podria deberse a diversos factores, como las
caracteristicas especificas de la institucion publica estudiada, las condiciones
laborales, la culturaorganizacional, entre otros. Ademas, explorar mas a fondo
sobre los factores que influyen en esta relacion, seria beneficioso para obtener

una mayor comprension de las variables en la entidad publica objeto de estudio.

Conforme al primer objetivo especifico, identificar el nivel de clima organizacional
en colaboradores de una institucion publica del distrito de Chongoyape, 2023, se
obtuvo que un 50.5% de colaboradores perciben el clima organizacional a un
nivelmedio, lo que implica que experimentan una distribucion equilibrada en su
entornolaboral. Hallazgos parecidos se visualizaron en una investigacion llevada
a cabo por Chuquicafia (2017), donde el 39.3% de su poblacion experimenta un
clima organizacional con una inclinacién hacia la categoria regular, que refleja
sentimientos de ambivalencia respectos a las condiciones y atributos de la
organizaciéon. También, en un estudio realizado por Calle y Vasquez (2022),
obtuvieron que el 68.5% de los colaboradores presenta un clima organizacional
favorable, y un 25.90% en un nivel medio.

Segun la teoria de Likert (1999, citado en Curo y Ruiz, 2018) indica que, para
una adecuada percepcion del clima organizacional por parte del colaborador,
requiere que la organizacién cumpla con tres variables, que es la estructura
administrativa, el estado interno de la empresa y los resultados de estas en
conjunto. También Chiavenato (1999, como se cit6 en Curo y Ruiz, 2018)
menciona que un entorno laboral saludable y favorable no solo contribuye al
bienestar de los empleados, sino que también incide positivamente en su actitud,
compromiso y desempefio en el seno de la entidad.

Para el segundo objetivo especifico de, identificar el nivel de satisfaccion laboral
encolaboradores de una institucion puablica del distrito de Chongoyape, 2023, se
obtuvo que un 51.6% de colaboradores perciben la satisfaccion laboral a un

nivel medio, es decir que, indica una distribucion equilibrada en la experiencia
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laboral. Hallazgos analogos fueron observados en una investigacion llevada a
cabo por Chuquicafa (2017), donde el 43.2% de los colaboradores obtuvieron
parcial satisfaccion laboral, lo que indica que los colaboradores perciban
aspectos positivos y negativas de su lugar de trabajo, evidenciando que la
organizacion no completa las expectativas de los colaboradores. También, en un
estudio realizado en una empresa publica de Jaén, por Calle y Vasquez (2022),
se registré que, el 74% de trabajadores presenta una parcial satisfaccion, lo que
infiere que los participantes no estan completamente satisfechos y el 20.4% de
los participantes exhibe un nivel de satisfaccion considerado medio, lo cual
podria interpretarse como un grado moderado de satisfaccion en la experiencia
laboral de los trabajadores.

Mediante la teoria bifactorial de Herzberg (1959, como se cité en Bravo 2019),
se puede inferir que, al mostrar un nivel medio de satisfaccion, experimentan un
equilibrio entre los factores de motivacion y factores de higiene en su entorno
laboral, donde, tanto el contenido de su trabajo como las condiciones externas,
estén distribuidas de forma equitativa, la cual sugiere una experiencia laboral
positiva y equilibrada.

Palma (2006, citado en Bautista y Uriarte, 2019) indica que es esencial tener en
cuenta que la satisfaccion laboral es subjetiva y puede diferir entre individuos.
Ademas, en la teoria de Herzberg resalta que, la satisfaccion puede ser afectada
por elementos motivacionales o condiciones higiénicas. Las variaciones pueden
deberse a caracteristicas especificas de cada sector, condiciones laborales
particulares y expectativas relacionadas con los roles de los equipos de trabajo,
tales como la naturaleza de las responsabilidades, la cultura de la organizacion y
las politicas laborales.

De acuerdo con la teoria de Herzberg, implica reconocer la relevancia tanto de
losfactores motivacionales como de los factores de higiene en el &mbito laboral.
El desarrollo de esta teoria permite identificar y abordar aspectos especificos
que afectan la experiencia laboral de los empleados, ya que reconoce que
mejorar los factores motivacionales puede aumentar la satisfaccion y abordar los
factores de higiene evita la insatisfaccion. Esta perspectiva diferenciada
proporciona herramientas valiosas para la gestion efectiva de las variables en

mencion.
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Para el tercer objetivo, establecer la relacién entre las dimensiones de clima
organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion publica
del distrito de Chongoyape, 2023, se observa que las dimensiones de
autorrealizacion(p: ,026), involucramiento laboral (p: ,036), supervision (p: ,020) y
comunicaciéon (p: ,015), estan estadisticamente vinculadas al nivel de
satisfaccion laboral, indicando que, desempefian un papel importante para una
mejor satisfaccion laboral, estas dimensiones resaltan la importancia y la
valoracion de un adecuado ambiente laboral para el aumento de la satisfaccion,
resaltando la relevancia de un entorno laboral saludable para los colaboradores.
En contraste, se observa que la dimension de condiciones laborales (p: ,105) no
presenta una asociacion estadisticamente significativa con el nivel de satisfaccion
laboral, esto podria indicar que la percepcion de los colaboradores sobre las
condiciones laborales no esta directamente relacionada con sus niveles de
satisfaccion en el trabajo.

En este contexto, Likert (1999, citado en Curo y Ruiz, 2018) resalta la relevancia
de considerar tanto los factores internos como externos de una organizacion.
Destacaque estos factores no impactan directamente en la institucion, sino que
influyen enla percepcién que tienen sus miembros sobre la misma.

Con respecto a los resultados previamente mencionados, es importante sefialar
que, cuando el colaborador expresa insatisfaccion hacia su trabajo, una de las
razones potenciales implica la carencia de recursos materiales apropiados para
la realizacién de tareas diarias. Ademas, se suma la importancia de considerar
las condiciones econémicas y psicosociales necesarias para desempefiar sus
funciones de manera 6ptima. Estas condiciones abarcan desde un salario justo
hasta un ambiente laboral saludable y oportunidades de desarrollo profesional,
elementos cruciales para el bienestar general de los empleados. Abordar estas
cuestiones puede contribuir significativamente a la mejora de la satisfaccion, y
por lo tanto, la productividad y el compromiso de los colaboradores
(Chuquicana,2017).
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VI.

CONCLUSIONES

La hipotesis de estudio se valida, ya que el analisis indica una correlacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una institucion publica del distrito de Chongoyape
en 2023. El tamafio del efecto es débil, con una direccion directa (p: 0.18,
rho: .247%), loque sugiere que los colaboradores con niveles elevados de
clima organizacional también experimentan una mayor satisfaccion
laboral.

El 50.5% de los colaboradores de la institucion publica del distrito de
Chongoyape, 2023, predomina la categoria de nivel medio de clima
organizacional.

La categoria predominante de satisfaccion laboral de la entidad en
mencion,es el nivel medio, abarcando el 51.6% de los colaboradores.

Se observa una relacién estadisticamente significativa y directa con un
impacto débil en la satisfaccion laboral y las dimensiones de
autorrealizaciéon (Rho: .233*), involucramiento laboral (Rho: .220%),
supervision (Rho: .244*), comunicacién (Rho: .254*%). En cuanto a las
condiciones laborales, se evidencia la ausencia de correlacién entre

ambas variables (Rho: .171).
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a los responsables de la institucion llevar a cabo seminarios
sobre habilidades interpersonales, colaboracion en equipo,
comunicacioén y cultura organizacional, con el fin de promover un
entorno laboral positivo entre los colaboradores.

Asimismo, se recomienda impulsar programas que reconozcan y
recompensen el desempefio, asi como ofrecer soluciones
ergondmicas para mejorar la comodidad y la satisfaccion de los
colaboradores.

Se sugiere a las autoridades de la entidad publica, reevaluar sus
condiciones fisicas, econémicas y sociales que proporciona a sus
colaboradores.

Para futuras investigaciones, se propone la promocion de estudios que
incluyan variables sociodemograficas. Esto permitira una comprension

mascompleta del clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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ANEXO 1: Tabla de operalizacion de variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

{tems

Escalade
medicion

Clima
Organizaci
onal

Para Iglesias y Torres
(2018) lo define como el
conjunto de percepciones
de las caracteristicas
relativamente estables de
la  organizacion  que
influyen en las actividades,
comportamientos y en el
ambiente psicosocial en el
gue se desenvuelven los
trabajadores de una
organizacion

Para Palma (citado
Chuquicafia 2017) definio
como la percepcion que
tienen los trabajadores con
respecto al ambiente de
trabajo y en funciébn a
aspectos relacionados a la
autorrealizacion,
involucramiento hacia las
tareas, relacion con la
autoridad, mecanismos de
comunicacion y condiciones
fisicas.

El cuestionario CL - SPC se
operacionaliza a través de
un escala tipo Likert con 50
preguntas dividida en 5,
tiene una escala y valores
de Ninguno o nunca (1),
Poco (2), Regular (3),
Mucho (4) y Todo o siempre
(5)..

Autorrealizacion

1,6,11,16,21,26,31,36,41,46

Involucramiento laboral

2,7,12,17,22,27,32,37,42,47

Supervision

3,8,13,18,23,28,33,38,43,48

Comunicacion

4’9’14119124129134,39,44,49

Condiciones laborales

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

Ordinal




Variable

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

ftems

Escalade
medicion

Satisfaccio
nlaboral

Por su parte Dailey (citado
por Fernandez 2019) la

define como la actitud del
trabajador frente a las
actividades que realiza la
cual son fundamentales
para la organizacion,
también se considera la
forma como el colaborador
se relaciona con los
demas comparieros de su
entorno

Para Palma (citado por
Bautista y Uriarte, 2019)
La
satisfaccion laboral es la
disposicibn o tendencia
relativamente estable hacia
el trabajo, basada en
creencias y valores
desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional.

El cuestionario SL - SPC se
operacionaliza a través de
una escala tipo Likert con 27
preguntas dividida en cuatro
dimensiones y tiene una
escala y valores de Total
desacuerdo (2), en
desacuerdo (2), indeciso
(3), De acuerdo (4) y Total
acuerdo (5).

Significacion de tareas

3,4,7,18,21,22,25,26

Condiciones de trabajo

1,8,12,14,15,17,20,23,27

Reconocimiento
personal ylo
social

6,11,13,19,24

Beneficios econdmicos

2,5,9,10,16

Ordinal




ANEXO 2: Instrumento de recoleccién de datos

ESCALA DE OPINION CLIMA ORGANIZACIONAL - SPC

Apellidos y nombres:
Sexo: M / FEdad:
Area de trabajo:
Cargo que ocupa:
Fecha: ..../.... /2023

A continuacion, se muestra una serie de items vinculados al trabajo y
actividad en la misma. Se le agradece responder marcando con una (X) en la
gue considere exprese su percepcion. No existe respuesta correcta o

incorrecta. Las respuestas seran evaluadas de manera confidencial.

items

nunca algo

Existen oportunidades de

progresar en la institucion.

Cada trabajador se siente
comprometido con el éxitode

la institucion.

El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que

se presentan.

Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para

cumplir con el objetivo.

Los compaiieros de trabajo

cooperan entre si.

Ninguno | Poco | Regular | Mucho Todo
0 0 0 siempre




El jefe se interesa por el
éxito de sus colaboradores.

Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el

trabajo.

En la institucion, se
mejoran continuamente los

métodos de trabajo.

En mi area de trabajo, la
informaciébn es clara y

precisa.

10.

Los objetivos de trabajo

son retadores.

11.

Se patrticipa en definir los
objetivos y las acciones

para lograrlos.

12.

Cada trabajador se
considera factor clave para

el éxito de la institucion.

13.

La evaluacién que se hace

del trabajo, ayuda a
mejorar las actividades
diarias.

14.

En los grupos de trabajo,
existe una relacion

armoniosa.

15.

Los trabajadores tienen la

oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su

responsabilidad.

16.

Se valora los altos niveles

de desempefio.




17.

Los trabajadores estan
comprometidos con la

institucion.

18.

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el

trabajo.

19.

Existen suficientes canales

de comunicacion

20.

El grupo con el que trabajo,
demuestra buena

integracion y eficiencia.

21.

Los jefes directos expresan
reconocimiento por los

logros.

22.

En el trabajo, se hacen

mejor las cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del
puesto estan claramente

definidas.

24,

Es posible la interaccion
con personas de mayor

jerarquia.

25.

Se cuenta  con la
oportunidad de realzar el
trabajo lo mejor que se
puede.

26.

Las actividades en las que
se trabaja permiten

aprender y desarrollarse.

27.

Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo permite

el desarrollo personal.




28.

Se dispone de un sistema
para el seguimiento vy

control de las actividades.

29.

En la institucion, se
afrontan y superan los

objetivos.

30.

Existe buena
administracion de los

recursos.

31.

Los jefes promueven el
desarrollo de  nuevas
capacitaciones que
requieren los puestos de
trabajo.

32.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea

estimulante.

33.

Existe normas y
procedimientos como guias

de trabajo.

34.

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion

interna.

35.

La remuneracion es
atractiva en comparacion
con la de otras

instituciones.

36.

La institucion promueve el

desarrollo personal.

37.

Los productos y/o servicios
de la institucion, son motivo

de orgullo personal.




38.

Los objetivos de trabajo

estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los
planeamientos que se

hacen.

40.

Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la

vision de la institucion.

41.

Se promueve la generacion
de ideas creativas o

innovadoras.

42.

Hay clara definicion de la
mision, vision y valores en

la institucion.

43.

El trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes

establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas

areas.

45.

Se dispone con
herramientas que facilite el

trabajo.

46.

Se reconocen los logros en

el trabajo.

47.

La institucion es una buena
opcibn  para  alcanzar

calidad de vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la

institucion. +

49.

Se reconocen los avances
en otras areas de la

institucion.




50.

La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y

los logros.




ESCALA DE OPINION SATISFACCION LABORAL -

SPC
Apellidos y nombres: Sexo:
M / FEdad: ......
Area de trabajo: Cargo que ocupa:
Fecha:
ol 12023

A continuacién, se muestra una serie de items vinculados al trabajo y actividad en la
misma. Se le agradeceresponder marcando con una (X) en la que considere
exprese su percepcion. No existe respuesta correcta o incorrecta. Las
respuestas seran evaluadas de manera confidencial.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL TD
DESACUERDO
N° items TA[A[I[D]TD
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores.
2 Mi sueldo es muy bajo en relacién con el trabajo
gue realizo.
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra tarea.
5 Me siento mal con la remuneracién que recibo.
6 Siento que recibo maltrato por parte de la

institucion.




7 Me siento Gtil con el trabajo que realizo.

8 Existe falta de reconocimiento por el trabajo bien
hecho.

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

11 Prefiero tomar distancia de las personas con que
trabajo.

12 Me disgusta mi horario.

13 Dificultad para acceder al superior.

14 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

15 La comodidad de mi ambiente de trabajo es
inigualable.

16 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

17 El horario de trabajo me resulta incébmodo.

18 Me complacen los resultados de mi trabajo.

19 Compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido.

20 En el ambiente fisico en el que laboro, me siento
incémodo.

21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 Me gusta el trabajo que realizo.

23 Existen las comodidades para un buen desempeiio
de las actividades diarias.

24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer horas extras.

25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo.




26

Me gusta la actividad que realizo.

27

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




ANEXO 3: Modelo de consentimiento informado

ASENTIMIENTO INFORMADO

Y 0, e e e e e acepto participar
voluntariamente en esta investigacion, conducida por la interna Caty Diaz
Delgado. He sido informado (a) que el objetivo de este articulo es determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una institucion publica del Distrito de Chongoyape, 2023.

Se me ha indicado también que tendré que responder a dos cuestionarios, Clima
Laboral / CL — SPC y el cuestionario de Satisfaccion Laboral / SL — SPS, los
cuales tomaran entre 15 a 20 minutos y para el segundo, 15 a 20 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de este estudio es
estrictamente confidencial y no sera para ningun otro proposito fuera de los de
este proyecto, en cualquier momento. De tener dudas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar al responsable de la investigacion al teléfono
973913369.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada.

DNI del participante

Firma del participante

Fecha: Chongoyape, ......... de.......... de 2023



ANEXO 4: Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Observaciones:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Opinién de aplicabilidad:

aplicable [ JApellidos y nombres del juez validador: Saavedra Torres Isaac

DNI: 72425239

Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ X]

No

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 lyniversidad Nacional de Trujillo Investigacion Cientifica en Ciencias 2018 — 2019
de la salud
02 Isociedad Peruana de psicometria Estudios en Psicometria 2021
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

Responsable de Evaluar posibilidgd_de investigaciones Fomentar

01 GRED . S . Chongoyape 2020-2022 eventos académicos relacionados a la
investigaciénen Instituto investigacion.
Publico Docente de investigacion

02 ucv Docente de investigacion Chiclayo 2023 Docencia y asesor

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

e e e DT T PO ——




Observaciones:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Opinién de aplicabilidad:

aplicable [ JApellidos y nombres del juez validador: Saavedra Torres Isaac

DNI: 72425239

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X]

No

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 |Universidad Nacional de Trujillo Investigacion Cientifica en Ciencias de la 2018 — 2019
salud
02 Isociedad Peruana de psicometria Estudios en Psicometria 2021
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

Responsable de Evaluar posibilidad de investigaciones Fomentar

01 GRED investigacionen Instituto Chongoyape 2020-2022 eventos _falcadémicos relacionados a la
Pdblico investigacion.
Docente de investigacion
02 ucv Docente de Chiclayo 2023 Docencia y asesor
investigacion

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Observaciones: MEJORAR REDACCION EN LOS

ITEMSINDICADOS

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [X] No aplicable [JApellidos y

nombres del juez validador: Mg. Ana Lucia Chirinos Antezana

DNI: 45874566

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Procesos de seleccién y
capacitacion

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Escuela de post - grado de la USS Gestion del talento humano 2016 - 2018
02 Universidad Privada Antenor Orrego 2017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en lavariable y problemética de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 PEOT (a solicitud) psicéloga CHICLAYO 2014 Procesos de seleccion

02 Gerente de . N
HOMINUM procesos CHICLAYO 2014 - 2019 procesos de seleccion y capacitacion

L pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Chiclayo, 18de septiembre del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: MEJORAR REDACCION EN LOS ITEMS INDICADOS

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [X] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Ana Lucia Chirinos Antezana

DNI: 45874566

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Escuela de post - grado de la USS Gestion del talento humano 2016 - 2018
02 Universidad Privada Antenor Orrego Procesos de seleccion y capacitacion 2017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en lavariable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 PEOT (a solicitud) psicéloga CHICLAYO 2014 Procesos de seleccion

02 Gerente de . L
HOMINUM procesos CHICLAYO 2014 - 2019 procesos de seleccion y capacitacién

L pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

N>

Chiclayo, 18 de septiembre del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL




Anexo 5: Turnitin

) Feedback Studio - Google Chrome - a x
23 ev.turnitin.com/app/carta/es/?student_user=1&lang=es&0=2282150130&r0=1038wu=1140981158 3,
El-.l feedback studio CATY BLASSA DIAZ DELGADO  TURNITIN..CATY_BLASSA_DIAZ_DELGADO.docx ®

X

Péagina: 1 de 29

Numero de palabras: 8122

. INTRODUCCION

Hoy en dia, el entorno laboral viene evidenciando grandes cambios, el cual requiere
que las organizaciones se encuentren preparadas, necesitando del capital humano
que son quienes direccionan a la organizacion, haciéndose primordial contar con
una ambiente organizacional, la cual permita mejorar el rendimiento, las conexiones
efectivas entre individuos, facilitar el cumplimiento de los objetivos y garantizar el
bienestar y felicidad de los trabajadores, haciendo relevante mantener un ambiente
organizacional y una satisfaccion laboral favorable, las cuales son consideradas un
problema grave para la organizacién cuando estas son negativas, ya que puede
traer consecuencias organizacionales poco satisfactorias.

La percepcion positiva un ambiente laboral estéd asociada a un elevado grado de
satisfaccion en el trabajo, por lo tanto, la combinacién de estas dos variables resulta
en un rendimiento significativo por parte de los colaboradores (Gonzales, et al.,
2021).

En una investigacion realizada a nivel mundial por Randstad workmonitor (2018,

Versién solo texto del informe Alta resolucién
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Anexo 6: Autorizacion para la aplicacion de los instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”
Pimentel, 29 de mayo de 2023

OFICIO N°0151-2023-UCV-VA-P26-F02-CCP

Mg. JUAN ANTONIO HERRERA MURILLOS
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Chongoyape
Presente.-

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre
de la Escuela Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Campus
Chiclayo; y a la vez, presentarle a la estudiante del X ciclo: DIAZ DELGADO CATY BLASSA — DNI.
72845385, autora del Proyecto de Investigacion denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE UNA INSTITUCION PUBLICA DEL DISTRITO DE CHONGOYAPE, 2023”,
quien esta siendo asesorada por el docente Mg. Nelson Espinoza Yong.

Es por ello que, quisiera solicitarle el permiso correspondiente para que
pueda aplicar su Proyecto de investigacién a los trabajadores de la institucion que Usted dirige.

Conocedora de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra region, no
dudamos en que nuestra peticion sea aceptada.

Esperando su atencion al presente, me despido de Usted no sin antes
expresarle mis muestras de aprecio.

Atentamente,

Coordinadora
Escuela de Psicologia - Campus Chiclayo

UCV, licenciada para que
puedas salir adelante. flOO©

s [ucv.edu.pe I8

O



MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CHONGOYAPE

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Chongoyape, 06 de junio del 2023.

CARTA N° 0042-2023-MDCH/RRHH/JMCS

Dra.:
SUSY DEL PILAR AGUILAR CASTILLO
Coordinadora de la Escuela de Psicologia - Campus Chiclay
CHICLAYO,
ASUNTO AUTORIZACION PARA REALIZAR PROYECTO DE
INVESTIGACION.

REFERENCIA: EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO N° 78075-MDCH/SISGEDO

Por medio de la presente reciba mi cordial saludo asi mismo atendiendo a
su d de la ref le ico que se da por autorizado la realizacion de proyecto
de invesligacion denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA DEL DISTRITO DE CHONGOYAPE”, ala
estudiante del X ciclo: DIAZ DELGADO CATY BLASSA, de la escuela académico profesional del
Psicologia de la Universidad César Vallejo, por lo cual se le brindard todas las facilidades para el
cumplimiento de dicho objetivo en la entidad.

Sin otro en particular me despido de usted, no sin antes expresarle mis muestras de estima
personal.

Atentamente,

‘Pueblo y Municipio, construyendo un futuro




Anexo 7: Tabla de validez y confiabilidad
Tabla 5.

Validez de contenido — V Aiken del Cuestionario de Clima Organizacional — Sonia Palma

Items Valor Aiken por item Valor Aiken por criterio Valor Aiken total
P R C P R C
11 1 1 1
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1
16 1 1 1
17 1 1 1
18 1 1 1
19 1 1 1
110 1 1 1
111 1 1 1
112 1 1 1
113 1 1 1 1.00 1.00 1.00 1.00
114 1 1 1
115 1 1 1
116 1 1 1
117 1 1 1
118 1 1 1
119 1 1 1
120 1 1 1
121 1 1 1

122 1 1 1



123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

147

148

149



150 1 1 1

Nota: VAI: valor de Aiken por item, VAC: valor de Aiken por criterio, VADC: valor de Aiken del
cuestionario, P: pertinencia, R: relevancia, C: claridad

En la tabla 5 se observa que, la validez por la V de Aiken del cuestionario en mencion,es en
promedio 1.00, alcanzando el puntaje maximo, determinando que existe validez de contenido
respecto a su claridad, coherencia y pertinencia el item.

Tabla 6.

Validez de contenido — V Aiken del Cuestionario de Satisfaccion Laboral- Sonia Palma

Items Valor Aiken por item Valor Aiken por criterio Valor Aiken total
P R C P R C
11 1 1 1
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1
16 1 1 1
17 1 1 1
18 1 1 1
19 1 1 1
110 1 1 1
111 1 1 1 1.00 1.00 1.00 1.00
112 1 1 1
113 1 1 1
114 1 1 1
115 1 1 1
116 1 1 1
117 1 1 1

118 1 1 1



119 1 1 1

120 1 1 1
121 1 1 1
122 1 1 1
123 1 1 1
124 1 1 1
125 1 1 1
126 1 1 1
127 1 1 1

Nota: VAI: valor de Aiken por item, VAC: valor de Aiken por criterio, VADC: valor de

Aiken delcuestionario, P: pertinencia, R: relevancia, C: claridad

En la tabla 6 se observa que, la validez por la V de Aiken del cuestionario en

mencion,es en promedio 1.00, alcanzando el puntaje maximo, determinando que

existe validez de contenido respecto a su claridad, coherencia y pertinencia el

item.

Anexo 8: Tabla de modificaciéon de items

Tabla 7.

Modificacion de items de Clima Organizacional

items originales

items corregidos

2. Se siente comprometido con el éxito

de la institucion

3. El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se

presentan.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados

9. En mi oficina, la informacién es clara

y precisa.

2. Cada

comprometido con el éxito de la

trabajador se siente

institucion.
3. El jefe brinda apoyo para superar los

obstaculos que se presentan.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus

colaboradores.

9. En mi area de trabajo, la informacion

es clara y precisa.




13. La evaluacion que se hace del

trabajo, ayuda a mejor la tarea.

22. En la oficina, se hacen mejor las

cosas cada dia.

31. Los jefes promueven la capacidad

gue necesita.

39. El

funciona como un equipo bien

grupo con el que trabajo,

integrado.

13. La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar las

actividades diarias.

22. En el trabajo, se hacen mejor las
cosas cada dia.

31. Los jefes promueven el desarrollo
de nuevas capacitaciones que

requieren los puestos de trabajo.

39. El grupo de trabajo demuestra

buena integracién y eficiencia

Tabla 8.

Modificacion de items de Satisfaccion Laboral — Sonia Palma

ftems originales

items corregidos

6. Siento que recibo parte de la

institucion maltrato.

8. Falta de reconocimiento por el

trabajo bien hecho.

6. Siento que recibo maltrato por parte

de la institucion.

8.EXxiste falta de reconocimiento por el

trabajo bien hecho.




Anexo 9: Confiabilidad de instrumentos
Tabla 9.
Confiabilidad del cuestionario de Clima Organizacional

a W item
Escala general .98 .98 50
Autorrealizacion .93 .93 10
Involucramiento laboral .89 .89 10
Supervision .95 .96 10
Comunicacion .93 .93 10
Condiciones laborales .89 89 10

Nota: a coeficiente de alfa, (G coeficiente de Omega

En la tabla 9, se observa los coeficientes de fiabilidad respecto con las pruebas
de alfay omega, en las cuales se determina que el cuestionario es confiable,
puesto que los coeficientes oscilan de .89 a .98 de alfa y de .89 a .98 con el

coeficiente omega
Tabla 10.

Confiabilidad del cuestionario de Satisfaccion laboral

0 ) item
ESCALA GENERAL .90 91 27
Significacion de tareas .78 .79 8
Condiciones de trabajo .78 .80 9
Reconocimiento personal y social 72 74 5
Beneficios econdmicos .73 74 5

Nota: a coeficiente de alfa, & coeficiente de Omega

En la tabla X se observa los coeficientes de fiabilidad respecto con las pruebas
de alfay omega, en las cuales se determina que el cuestionario es confiable,
puesto que los coeficientes oscilan de .72 a .90 de alfa y de .74 a .91 con el

coeficiente omega.



Anexo 10: Baremos de instrumentos
Tabla 11.

Baremos del cuestionario de Clima Organizacional.

CONDICN
INVOLUCRAMI ES
AUTORREALI ENTO LABORAL SUPERVI COMUNIC LABORAL ESCALA
Niveles PC ZACION SION ACION E GENERAL
S
Bajo 1 <22 <28 <24 <21 <25 <122
22 28 24 21 25 122
10 25 - - 28 28 138
15 - 29-30 - - 29 139
20 - - 25-26 - - 140
25 26-27 31 27 - 141-142
30 28 32 - - 30 -
35 29 - - 29 - 143
Medio 40 - - 28-30 30 - 144-149
45 30 33 31 31 31 150-152
50 - - 32-34 32 - 153-157
55 - 34 35 33-34 32 158-174
60 31-34 35-37 36-38 35-36 33- 175-181
34
65 35,36 38 39 37-38 35 182-184
70 37-38 39-40 - 39 36- 185-192
37
Alto 75 39 - 40 40 38- 193-198
39
80 40 41 - 41 40 199-200
85 41-42 42 41-42 42 41 201-208
90 43 43-44 43-45 43 42- 209-214
43
95 44-48 46,10 46 44-45 44- 215-229
46
99 >48 >44, >46 >45 >46 >229.
SEStadiS“CO Media 32,74 35,42 33,58 34,00 33,82 169,55
Desv. 7,31 5,67 7,54 6,58 5,80 31,40
Desvia
cion
Rango 27 20 23 26 22 115
Minimo 22 28 24 21 25 122
Maxim 49 48 47 47 47 237

0




Tabla 12.

Baremos del cuestionario de Satisfaccion laboral.

o . Reconocime .
Significa Condiciones Beneficios Escala
cién de nto per.sonal o
Niveles PC . ylo social econémicos General
de latarea trabajo
<24 <21 <13 <13 <82
25-26 21 14 13 82
10 - 22-24 15 14 -
15 27 - 16 - 83-84
20 28-29 25 - - 85-87
25 - 26-27 - 15 88
30 - 28 17 - 89
35 30 29 - - -
Medio 40 - 30 - - 90-92
45 - 31 - - 93-94
50 - - - 16 95-96
55 - 32 - - -
60 31 - - - -
65 32 - 18 17 97
70 - - - - 98-99
Alto 75 33 33 - - 100
80 34 - - 18 101
85 - 34 19 - 102
90 35 35-36 - 19 103-106
95 36 37-38 20 20 107-108
99 >36 >38. >20 >20 >108.
Estadisti Media 30,66 30,21 17,13 16,08 94,08
“ S Desv. 3,03 4,67 1,61 1,96 7,83
Desviacion
Rango 12 20 8 8 29
Minimo 24 21 13 13 82
Maximo 36 41 21 21 111




Anexo 13: Normalidad inferencial de instrumentos

Tabla 13.
Prueba de normalidad inferencial de clima organizacional y satisfaccion
laboral.
Kolmogorov -
Smirnov @
Estadistico gl P
Clima ,124 91 ,001
Organizacional
Satisfaccion ,154 91 ,001
laboral
Nota: p>0
Anexo 14: Analisis por variable de genero
Tabla 14
Frecuencia de genero
Sexo
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido H 53 58,2 58,2 58,2
M 38 41,8 41,8 100,0

Total 91 100,0 100,0




Anexo 15: Fiabilidad de acceso libre a los instrumentos

V1: Clima Organizacional
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V2: Satisfaccion Laboral

A Pmcipa | A Loanmaars | Facutias tu Geshn ¢ Ak Diameds | Costin s mencse at Sohin Smpasaras Il 1 | Vor lem
Relacién entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral de Acerca Gl Rspoatoda
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