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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad el identificar las diferencias de clima laboral
en los colaboradores segun el tipo de institucion, mediante una muestra censal, se
trabaj6é con una poblacion de 263 docentes entre hombres y mujeres con un rango
de edad que va desde los 21 afios a 81 afios, ademas de tener entre 1 afio a mas
de 7 afios laborando dentro de la misma institucion educativa de la ciudad de
Trujillo, de los cuales 160 son provenientes de instituciones publicas y 103
provenientes de instituciones privadas. Para ello se les aplicé el instrumento
denominado Cuestionario de Preguntas Cerradas V1: Clima Organizacional. Los
resultados fueron procesados, demostrando que existen diferencias entre ambas
entidades de instituciones, siendo el sector privado con mayor percepcion favorable
que en el sector publico, a su vez, en las dimensiones de estructura organizacional,
procesos organizacionales y relaciones organizacionales, se evidencia un mejor
clima laboral institucional en el sector privado que en el sector publico, debido a
que tiene una mejor distribucion de satisfacciéon en el trabajo, cumplimiento de
metas, apoyo en el trabajo, libertad entre compafieros, la participacion activa y

planificacion de actividades.

Palabras clave: clima laboral, docentes, instituciones publicas, instituciones
privadas.



ABSTRACT

The purpose of this study was to identify the differences in the work climate of the
collaborators according to the type of institution, by means of a census sample. We
worked with a population of 263 teachers, men and women, ranging in age from 21
years to 81 years, as well as having between 1 year and more than 7 years working
in the same educational institution in the city of Trujillo, of which 160 were from
public institutions and 103 from private institutions. For this purpose, the instrument
called Questionnaire of Closed Questions V1: Organisational Climate was applied
to them. The results were processed, showing that there are differences between
the two institutions, with the private sector having a more favourable perception than
the public sector. In turn, in the dimensions of organisational structure,
organisational processes and organisational relations, there is evidence of a better
institutional work climate in the private sector than in the public sector, due to a
better distribution of job satisfaction, fulfilment of goals, support at work, freedom

among colleagues, active participation and planning of activities.

Keywords: work climate, teachers, public institutions, private institutions.



INTRODUCCION

Las empresas hoy en dia, se enfrentan a diversos cambios, como el aumento de la
tecnologia que poco a poco va reemplazando y realizando distintas modificaciones
en una organizacion, ademas de encontrarse dentro de un contexto mucho mas
globalizado, altamente competitivo y activo, aun asi, independientemente del rubro,
actividad econ6mica o régimen que se encuentre la organizacion, no estan libres
de fomentar y prevalecer los recursos y capacidades de cada colaborador, por
ende, realizar un estudio del clima laboral debe ser aplicado de manera constante
y de caracter de atencion por parte de los representantes de la organizacion o
empresa, a su vez, practicar la conservacién del clima laboral permitira a los
directivos tener una sostenibilidad interna de todos los que laboran, también su
compromiso, dedicacién y lealtad de los colaboradores hacia los jefes (Daza et al.,
2021). Se tiene entiende que el trabajador es un activo relevante para la empresa
dotado de competencias y conocimientos, siendo una pieza fundamental para la
operatividad del negocio. Es cierto que se puede tener la mejor tecnologia,
recursos, y el mejor proceso en logistica, pero es mucho mas relevante considerar
al colaborador como el factor humano, manteniendo objetivos en comdn que

fomentan el trabajo en equipo (Arbuld, 2022).

Es asi que, la autora Diaz (2021) menciona en su investigacion realizada en el pais
de Paraguay, que existen diferencias o cambios, cuando se habla de una empresa
publica y privada y como esto influye en las actividades e incluso en el mismo
trabajador. Una empresa en el sector publico esta controlada por el estado, en su
mayoria las ganancias se regresan si bien a la empresa o incluso al mismo gobierno
y que, ademas, el estado es el que tiene la Ultima palabra frente a decisiones que
quieran realizar dentro de una organizacién. En cambio, una entidad privada es una
propiedad que es controlada por una persona, no presenta una relacion con el
estado o gobierno y las ganancias pueden ir tanto para los propietarios como para
los accionistas. Entonces, se puede decir que una empresa publica mantiene un
procedimiento distinto al del sector privado, desde el reclutamiento de personal, los
pagos, beneficios, horarios, el clima organizacional y hasta el interés que mantienen

por asegurar el bienestar de los subordinados.



Por otro lado, las entidades privadas cuentan con mayor énfasis en sus
trabajadores que las publicas, sin embargo se ha realizado una investigacion en la
cual ambas entidades con un porcentaje de empleados de 33% publicas y 67%
privadas participaron, que dio como resultados que el ambiente fisico y condiciones
materiales se obtuvo un 52% de Favorable, en cuanto a sus propésitos laborales
de obtuvo un 53% de Muy Favorable, las remuneraciones y beneficios sociales se
obtuvo un 53% Favorable, en politicas administrativas se obtuvo un 50% Favorable,
en supervision y control un 48% Muy Favorable, en relaciones sociales un 63%
Favorable, en estructura organizacional un 49% Muy Favorable, en comunicacién
se obtuvo un 53% Muy Favorable, en toma de decisiones un 48% Muy Favorable y
en actitud hacia el labor desempefiada se obtuvo un 59% Muy Favorable. Todo ello

entre ambas entidades publicas y privadas (Diaz, 2021).

Ademas, a nivel nacional se conoce que el clima laboral se distingue por como el
personal de las instituciones percibe el entorno laboral, es asi que, Mucha (2022)
menciona que viene a ser la forma en como el personal percibe su entorno de
trabajo, pudiendo ser favorable o desfavorable, y esto es causado por el entorno
fisico, el trato recibido y los recursos otorgados. A su vez, Camborda (2021)
refuerza lo descrito indicando que, el clima laboral es la forma en como uno se
siente al trabajar en una organizacion, por ello, es importante que las empresas se
direccionen a mejorar el ambiente de trabajo, siendo un punto clave para el

desarrollo continuo de la institucion.

Mucha (2022) menciona que dentro de las causas que pueden afectar al clima
laboral como el comportamiento negativo de los trabajadores, condiciones
laborales deficientes, por una mala gestién por parte de los superiores, el escaso
reconocimiento del esfuerzo de los colaboradores, llegando a perjudicar su

desemperio creando asi un impacto negativo a la empresa.

También, a nivel local tenemos a Mena (2021) el cual menciona que la importancia
del clima laboral se basa en el desarrollo de actividades que beneficien a la
empresa en general, por consiguiente, el analisis realizado a entidades publicas,
muestra que hay un 54% de favorable en estudios realizados, a su vez se reportan
un 26% de empresas con clima laboral ain en proceso de mejora y un 20% que

indican que el clima laboral es desfavorable en las empresas. Por ende, se tiene



conocimientos que, al realizar una adecuada regulacion y un mayor énfasis en la
mejoria de la misma, se podria incrementar la productividad de los empleados

mediante un correcto clima laboral.

La presente investigacion se justifica debido a que contribuira a tener un
conocimiento de las diferencias que existen del clima laboral entre instituciones
publicas y privadas, puesto que en la actualidad no se han realizado suficientes
estudios comparativos con la problematica planteada. Ademas, lo que se busca
saber es, qué entidad, segun el sector al que pertenece, le brinda mayor énfasis al
bienestar del colaborador, como también mantener un clima agradable para ejercer
sus labores. Asimismo, este estudio servira de apoyo para aquellos investigadores
gue estén interesados en el tema y buscan ampliar su conocimiento para futuros
proyectos e intervenciones, también permitird a los directivos tener un mayor
conocimiento de la importancia del clima laboral. Por lo mencionado anteriormente
se planted la siguiente interrogante: ¢ Cudles son las diferencias de clima laboral en
los colaboradores de las instituciones publicas y privadas? Es por ello que, como
objetivo general se formula el identificar las diferencias de clima laboral en los
colaboradores segun el tipo de institucion. Mientras que, como objetivos especificos
se consideraron (1) realizar un andlisis descriptivo del clima laboral en trabajadores
de entidades publicas y privadas (2) precisar las diferencias en la dimension
estructura organizacional entre la empresa publica y privada, (3) precisar las
diferencias en la dimension procesos organizacionales entre la empresa publica y
privada y (4) precisar las diferencias en la dimensién relaciones organizacionales
entre la empresa publica y privada. Por otra parte, la hipétesis considerada para
esta investigacion es: Existen diferencias de clima laboral en los colaboradores
segun el tipo de institucion.



MARCO TEORICO

La presente investigacion posee distintas referencias orientadas a la misma
variable del trabajo que permite mantener una base para este estudio. En las
siguientes lineas se expondra investigaciones a nivel internacional.
Diaz (2021) realiz6 una comparacion sobre las diferencias de clima laboral en
empresas publicas y privadas en Paraguay con 104 trabajadores, se aplicé el
cuestionario de ambiente de trabajo (AT-ARG), como resultados dio que el 47% fue
muy favorable, 48% favorable y solo el 5% de los trabajadores manifestaron un
nivel regular en cuanto al clima laboral. Esto quiere decir que, segun la encuesta

realizada, ambas entidades poseen un clima laboral aceptable.

Khan (2019), realizé un estudio titulado El impacto del clima organizacional sobre
el compromiso de los docentes, considerando como poblacién a los colegios
privados en la ciudad de Karachi, ubicado en Pakistan, realizando un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Se aplicé un cuestionario de Clima Organizacional
de 30 items a 180 docentes de un colegio privado del nivel primario. Tras su
aplicacion, se evidencia que la fiabilidad del clima fue de 0.87 y el compromiso
docente fue de 0.70, indicando que el alfa de Cronbach se encuentra entre el rango
bueno y aceptable. Evidenciando que existe una relacion entre el clima en el ambito
educativo con el compromiso de los docentes, es decir, al haber un buen clima

potencia el compromiso de los docentes, mejorando la calidad de ensefanza.

En otra investigacién propuesta por Bozkurt & Yurt (2022) teniendo un estudio
comparativo del sector publico y privado sobre la evaluacién de la satisfaccion y
motivacion profesional en términos de valores organizacionales en Turquia, se
aplico una encuesta a 604 colaboradores, cual mostré como resultado que los
valores organizacionales logran una asociacién positiva con la satisfaccién y
motivacion profesional, ademas de establecer que los valores de satisfaccion

profesional y motivacion de los empleados en ambas entidades son distintas.

Asimismo, Ketsela (2022) manifiesta en su investigacién sobre el estudio de los
efectos del clima laboral en el desempefio de los trabajadores en Dashen Bank en
la ciudad de ADDIS ABBAB (Etiopia), se les administré un cuestionario de clima
organizacional a los 378 trabajadores, que resulto en que el lugar fisico de trabajo,

las capacitaciones y recompensas, poseen un fuerte impacto positivo en su actitud,



mientras que la sobrecarga de trabajo y el rechazo discriminatorio poseen impactos

negativos fuertes.

En el &mbito nacional, Camborda (2021) realiz6 una investigacion en la Victoria,
Lima, sobre la relacién del clima laboral y la gestion administrativa de docentes de
una institucion educativa, siendo un estudio de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo y con disefio no experimental. Para su ejecucion se contd con 90
profesores, en donde, se uso el Cuestionario para la variable proceso administrativo
y para la variable clima organizacional, obteniendo como resultados para la variable
de gestién administrativa, un alfa de Cronbach de 0.809, mientras que se obtuvo
un alfa de Cronbach de 0.774 en la variable de clima laboral. De esta manera se
logra interpretar que existe relacién entre la gestion y los procesos que contienen
la parte administrativa y como esto afecta la percepcién de los trabajadores con su
entorno, teniendo asi un panorama méas amplio sobre el clima laboral dentro de la
institucion.

En Tumbes, Escobedo (2020) realiz6 una investigacion sobre el Clima
organizacional y la satisfaccion de los docentes en las MYPES del sector educativo
buscando determinar qué caracteristicas se presentan en el estudio. La
metodologia que se uso6 fue descriptiva transaccional, con el enfoque de dar a
conocer las caracteristicas de las dimensiones de clima y satisfaccion laboral. La
poblacion que se escogio fue conformada por 110 docentes a nivel inicial, se realizo
entrevistas como parte de la técnica de recoleccion de datos. Adicional se aplicé un
cuestionario de clima organizacional que contiene 40 preguntas. Como resultados
se considerd al régimen tributario, la modalidad de la empresa, la cantidad de
docentes y de estudiantes, de esta manera se considero a las condiciones laborales
qgue el colegio brinda, encontrandose con un 33.6% de docentes que consideran
gue el nivel de satisfaccion es medio y otro 33.6% detallan un nivel bajo, queriendo
decir que no se encuentran satisfechos con lo que la institucion brinda, influyendo

asi en el clima de la empresa por parte de los trabajadores.

En otra investigacion nacional, Calle y Vasquez (2022) realizaron una investigacion
en una empresa publica en la ciudad de Jaén para conocer cual es la relevancia
que tiene el clima laboral en los trabajadores. Se tom6é una muestra de 54

trabajadores, en donde se utilizé el cuestionario Clima laboral CL- SPC de Sonia



Palma, la cual se enviéo via WhatsApp el link del formulario. Finalmente se
obtuvieron los datos en Google Forms, dando como resultados que, de los 54
trabajadores de la muestra, 40 se mantienen parcialmente satisfechos, con un

74,1% dentro de un clima laboral favorable.

En la ciudad de Trujillo, Laca y Espinoza (2020) en su estudio con enfoque
cuantitativo y de tipo no experimental, realizé una investigacion para determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio organizacional de los
colaboradores del restaurante Trujillano. Se tomd una muestra de 24
colaboradores, a los cuales se les realiz6 un cuestionario de 20 preguntas para
cada variable investigada. Luego de su aplicacion se obtuvo que si existe relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral reflejandose en la prueba de

correlacion de Pearson, con un valor de 0.592 y una significancia de 0.002.

Gutiérrez et al. (2021) realizaron un articulo de investigacion con el propdsito de
establecer la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio docente de
una institucion educativa del distrito de Truijillo. Se conté con la participacion de 100
docentes, a los cuales se les aplico un instrumento de recoleccion de datos
denominado Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma, como resultado
final, los datos demostraron que existe una relacion significativa entre ambas
variables, lo que significa que el clima laboral y el desempefio en los docentes son
piezas fundamentales para todas las instituciones educativas que buscan ser
competitivas, por lo que, cualquier cambio de estas dos variables puede afectar

todo el ambiente educativo y a los que estan integrados en ello.

Por otra parte, Acufia y Chuquiruna (2023) determinaron en su investigacion la
diferencia del clima laboral entre docentes de una institucién publica y privada en
la ciudad de Trujillo, contaron con la participacion de 160 docentes para el cual
administraron la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), dando
como resultado mediante esta prueba que no existe diferencias de clima laboral

entre docentes de una institucion publica y una privada.

Respecto a la variable de estudio, Alvarado y Feican (2017) mencionan que, al
hablar de clima laboral, se puede relacionar con la cultura de la empresa, debido a

gue si uno es afectado se puede haber afectado el otro. Esto es debido a que la



cultura organizacional viene a ser un patron constante de conductas que se pueden
observar dentro de una comunidad, reflejando los valores, creencias y
pensamientos que poseen, llega a considerarse como un factor critico. Entonces si
este patron de conductas es negativo llega a afectar al clima dentro de la empresa,
generando consecuencias tanto en las relaciones entre compaferos de trabajo,
entre empleado hacia jefe o directivo, como también perjudica a los procesos y la

estructura organizacional. (L6pez et al., 2016).

Mientras que, Uribe (2019) refiere que el clima llega a corresponder a las
percepciones compartidas de diversos aspectos, sean politicos, practicos y

procedimientos organizacionales de manera informal o también formal. Ademas, en

el libro sobre clima y ambiente organizacional, el mismo autor hace mencion que el
clima organizacional viene a ser el resultado de una serie de conjuntos de
interpretaciones que realizan los miembros de una empresa u organizacion y que
impactan en su motivacion y en sus actitudes. Es por ello, que el clima viene a ser
una caracteristica con estabilidad de la calidad del ambiente de manera interna de
la empresa u organizacion, la cual experimentan todos sus colaboradores. A Su vez
influye en sus comportamientos y llega a ser descrita en ciertos términos de valores
de un particular conjunto de caracteristicas o atributos encontrados en la empresa

u organizacion.

En otro ambito, Baron et al. (2022) mencionan que el ambiente laboral lo producen
todos los directivos y trabajadores, lo cual es importante para tener el conocimiento
de todas las opiniones y tomar en consideracién a los trabajadores, a su vez, el
motivar a todos los equipos de trabajo, también el lograr impedir el incremento
excesivo de control, el poder comunicar a los demas de forma precisa, clara, directa
y sobre todo de manera asertiva los objetivos planteados. El poder llegar a conocer
el clima laboral proporciona cierta retroalimentacion sobre aquellos procesos que
determinan los comportamientos de manera organizacional y a su vez, permite el
introducir algunos cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de todos
los miembros. También es fundamental poder hacer mencion sobre la importancia
del clima laboral en una empresa u organizacion. Por ende, Bordas (2016) refiere
gue, al hablar de clima en una empresa, encaja a una serie de contextos

ambientales y culturales, valores, actitudes y creencias que llegan a ser



significativos para cada integrante, y de acuerdo al comportamiento que
desarrollen, ya sea de forma individual, grupal e incluso organizacional, llegan a
generar un impacto entre si, puesto que se encuentran en constante interaccion.
Por otra parte, Chuquitucto (2018) comenta que si el clima laboral es positivo 0
negativo trae consigo consecuencias en la organizacion, debido a la percepcion de
los miembros. Ante esto, Cayetano (2021) manifiesta que un mal clima puede
originarse por: Estrés laboral, siendo un estado no agradable, en donde el
colaborador se ve sometido ante la interaccion de un entorno que supera su
capacidad para poder enfrentarse. Se encuentra el ausentismo elevado, en donde
un nivel alto de ello, el ambiente se retorna inadecuado, sean las razones
justificadas o no justificadas. También existe la rotacion interna, ocurriendo cuando
el trabajador no se siente a gusto en el puesto y area donde se encuentra, pedira
realizar un traslado de manera interna. Ademas, ocurre la rotacion externa,
refiriéndose a la renuncia de un trabajador, provocado por un ambiente de trabajo
no agradable. Asimismo, pueden evidenciarse quejas de clientes, dando como
indicaciones de que un empleado no hace bien su trabajo pudiendo ser provocado
por desmotivacion o por actitudes incorrectas propias de la persona. Otra
consecuencia es la baja productividad a causa de una disminucién en la motivacion,

lo que causa no llegar a las metas propuestas por la empresa.

A su vez, Pefia (2018) menciona que existen tipos de clima laboral que se presentan
en el escenario de la produccién empresarial, argumentando que el clima puede
irse construyendo como una auto - reflexion de los miembros que conforman la
empresa ligados a su relacion entre si y con el sistema de manera organizacional,
afectando la conducta y también la percepcion que el individuo tiene, sea dentro de
la empresa misma como también en la sustitucién de una entidad por otra. Por lo
tanto, resalta cuatro tipos de climas que se presentan en las organizaciones: Clima
de tipo autoritario explotador, haciendo referencia a que la direccion toma las
decisiones haciendo que el colaborador trabaje bajo una atmosfera de terror,
sanciones y amenazas. Le sigue el clima de tipo autoritario paternalista, en donde
la direccion muestra confianza a los trabajadores, las decisiones se basan de
acuerdo a un consenso con los colaboradores. En tercer lugar, esta el clima
participativo consultivo, en esta parte las decisiones se toman frecuentemente por

los superiores, pero se permite que los trabajadores decidan en ciertas actividades,



generando correcta comunicaciéon y confianza. Finalmente se encuentra el clima
participativo grupal, en donde la empresa tiene plena confianza con los
colaboradores, la relacion y comunicacion entre el personal y direccion es buena,
ademas los trabajadores se sienten motivados gracias a la participacion que tienen

por establecer objetivos y sugerencias.

Respecto a las dimensiones de la cultura organizacional, Castillo (2022), menciona
gue éstas son caracteristicas que son subdivididas de la misma variable,
permitiendo conocer lo que se mide y como esta distribuido. En esta parte, se hace
énfasis a tres dimensiones: Estructura organizacional, haciendo referencia a la
forma en como se distribuyen las funciones que debe de cumplir cada colaborados
de la empresa para alcanzar objetivos que se han propuesto. Le sigue los procesos
organizacionales refiriéndose a la planificacion y creacién de la distribucion de
vacantes en la empresa, su direccion y control, justificando la conexion de los
empleados con su entorno cotidiano, de manera que el nivel de satisfaccion se
refleja en las relaciones personales con el resto de compafieros. Por ultimo, se
encuentra las relaciones organizacionales en donde se encuentran los beneficios
que percibe cada trabajador como el reconocimiento, salario, bonificacion y

también, la forma en como se relaciona con los integrantes del equipo.

Veldsman (2002) afiade que, la estructura de las organizaciones son a la vez
subunidades, que vienen a ser la personalidad o el caracter que posee la empresa
de manera interna en el ambiente de trabajo, este ambiente a su vez, esta sometido
bajo la influencia de fuerzas que intervienen como el desempefio de los empleados,
sus comportamientos, las actitudes que toman y la satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores. Mientras que Navarro et al. (2007) refiere que, el clima
organizacional tiene un enlace con la conducta humana, al igual que con la
estructura y los procesos organizacionales, lo cual, explican que el clima va mucho
mas alla de las dimensiones de manera colectiva e individualmente, lo cual, llega a
impactar directamente en los resultados del desempefio de los colaboradores, por
lo que afectaria a su vez, a la organizacién. A su vez, Gonzales y Gonzales (2010)
agregan que, un clima puede considerarse funcional o positivo si promueven las

relaciones de manera satisfactoria junto a las metas organizacionales, logrando



incrementar la productividad de los colaboradores o perjudicando las metas si es

que existiera relaciones disfuncionales o negativas en el entorno laboral.

Garcia (2009) cita a Chiavenato en el afilo 2000, quien expone que el clima
organizacional se puede describir como las caracteristicas o atributos del entorno
laboral que son percibidos o experimentados por colaboradores de la empresa, y
que influyen directamente en las conductas de los trabajadores. Por lo tanto,
basandose en esta definicion, se considera a la teoria de sistemas, en donde
Chiavenato menciona que un sistema es un conjunto de elementos que se
encuentran relacionados de manera dindmica, con el fin de desarrollar una
actividad para lograr un propdsito determinado. Entonces, al estar directamente
relacionados entre todo el conjunto de miembros de la organizacién, si el empleado
percibe que el comportamiento de los superiores y las condiciones de la empresa
son desfavorables, puede afectar su comportamiento, su desempefio, la deficiencia

en las actividades a realizar dentro de la empresa.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada, debido a que se baso6 en buscar la solucion
de un problema en especifico, como el mejorar la productividad laboral de la
poblacion estudiada, por ende, este tipo de investigacion se define como aquella
que posee como objetivo principal, el resolver ciertas situaciones de indole
probleméatico o de recomendar ciertas estrategias que permitan llegar a la meta
(Mellado, 2022).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, debido a que se utilizé instrumentos
de recoleccion de datos que permitieron las mediciones ordinales y se llegé a
utilizar el analisis estadistico para contrastar con las hipotesis y poder comprobar
la fidelidad de estas, de esta manera corresponde cuando se afirma que en una
investigacion con un tipo de disefio cuantitativo se consiguen datos por medio de la
aplicacion de instrumentos que ofrezcan la posibilidad de cuantificar las respuestas
y con el uso de estadisticas permitira contrastar si es correcto o incorrecto la

hipétesis planteada (Mellado, 2022).

Disefio no experimental y de tipo transaccional puesto que no hubo una
manipulacion intencional ni control de la variable a investigar, se observé tal y como
se encontrd en su contexto natural, buscando recopilar datos dentro de un grupo
de personas en un Gnico momento en el tiempo (Rodriguez y Mendivelso, 2018).
Ademas, la investigacion fue comparativa, debido a que examino los resultados de
dos muestras de manera individual, identificando las caracteristicas que comparten
y aquellas que las diferencian. En este contexto, se analizé el clima laboral que

existe entre las instituciones publicas y privadas (Navarro et al. 2022).

El estudio llegd a responder a los siguientes escenarios:
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Figura 1. Esquema de Investigacion

M1

M2

Dénde:
V: Clima Laboral
M1: Instituciones Publicas

M2: Instituciones Privadas

3.2. Variables y operacionalizacion

e Definicion conceptual: Es una serie de agrupaciones de propiedades
medibles mediante el ambiente de trabajo que se perciben de manera
directa e indirecta por los colaboradores y que ademas llegan a influir en
su conducta y motivaciéon (Ventura, 2018).

e Definiciéon operacional: Puntuacién obtenida por una persona en un
cuestionario de preguntas cerradas de Clima Organizacional.

e Dimensiones: Los indicadores en el instrumento de clima organizacional
son, satisfaccion en el trabajo, objetivos organizacionales, planificacion de
actividades, libertad de expresion, cumplimiento de metas, apoyo en el
trabajo, libertad entre compafieros, tareas asignadas, participacion activa
y asignacion salarial.

e Escala de mediciéon: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y unidad de anélisis

3.3.1 Poblacién:

Hernandez et al. (2014) mencionan que la poblacion es la agrupacion
completa de sujetos, objetos o ubicaciones que presentan condiciones muy
similares o también ciertas caracteristicas para poder ser estudiadas y que
llegan a ser de utilidad para el investigador. Asimismo, Moreno (2021),
expresa que la poblacion abarca la totalidad de la investigacion, en donde
se llegan a realizar muestras y muestreos, favoreciendo la adquisicion de lo
esencial que se requiere para realizar una adecuada investigacion. De esta
manera, la poblacion con la que se trabajé estuvo integrado por 160

docentes de instituciones publicas y 103 docentes de instituciones privadas.

eCriterios de inclusion: Los colaboradores de una empresa privada de la
ciudad de Truijillo, colaboradores de una empresa publica de la ciudad de
Trujillo y el personal que lleve un periodo de 6 meses minimo laborando.

e Criterios de exclusion: Son las personas que no estén interesadas en ser
parte del grupo de muestra de la investigacion, personal nuevo que ha
ingresado y colaboradores que se encuentran ausentes por motivos de
salud.

3.3.2. Muestra:

Mozo y Paquirachi (2021) mencionan que, se le considera muestra censal
cuando la poblacién es relativamente pequefia y abarca al total de
colaboradores de una organizacion. Es asi que, para este estudio, se
consider6 a todas las personas que cumplen con los criterios de inclusion,
siendo un total de 263 docentes, los cuales representaron a toda la

poblacién de estudio.
3.3.3 Unidad de anélisis:

La unidad de andlisis utilizada para esta investigacion son los docentes de

instituciones de publicas y privadas de la ciudad de Truijillo.

13



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta presente investigacion se ha utilizado a la encuesta como técnica de
recoleccion de datos, aplicando cuestionarios con una serie de preguntas para
obtener la informaciéon de acuerdo a los objetivos planteados, para luego realizar
un andalisis con la informacion obtenida (Feria et al, 2020). En este sentido, se ha
utilizado un instrumento denominado “Cuestionario de Preguntas Cerradas Clima
Organizacional”, siendo la autora Karen Araceli Castillo Sarmiento, fue creado en
Peru en el aflo 2022 y contiene 22 items con opciones de respuesta de escala
Likert, los cuales equivalen que Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y Totalmente desacuerdo (1).
Ademas, posee 3 dimensiones, la primera dimension es estructura organizacional
gue tiene 8 preguntas, la segunda dimension es procesos organizacionales que
tiene 6 preguntas y la Gltima dimension es relaciones organizacionales que tiene 8
preguntas. Respecto a la confiabilidad del instrumento, es de 0.859, resultando ser
muy confiable, a su vez, para el presente estudio se realizé una prueba piloto de
100 profesores para encontrar la validez, la cual se obtuvo un SRMR = .072 y un
RMSEA = .030 Con respecto al CFl = .92 y TLI = .92. Los resultados respaldan la
aceptabilidad del modelo de 3 factores, dado que los \valores

obtenidos son adecuados y la prueba estadistica es el coeficiente de alfa (a).

3.5. Procedimientos

Primero, se elaboraron los documentos de solicitudes hacia los directores de las
instituciones para autorizar la participacion de sus colaboradores, una vez revisado
y aprobado las solicitudes, se pas6 a comentarles a los directores de manera mas
detallada sobre la aplicacién del instrumento y demas detalles. Luego, cada director
de su institucion nos comentd su manera en que trabajan, la cantidad de
colaboradores que poseen, al igual que su tiempo de disponibilidad y se lleg6 a un
acuerdo con cada institucién para aplicar el instrumento a sus colaboradores.
Después, se elabord en un documento Word el consentimiento informado en donde
cada participante decidi6 si participa o no, también, en el mismo documento se cre6
una hoja de procedencia de manera andénima para cada colaborador en donde
llenaron sus datos relevantes y al final se encontraron con el instrumento de clima

laboral de 22 preguntas con su debida instruccion, también se les dio las pautas a
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los colaboradores que completen siendo lo méas sinceros posibles en sus
respuestas, ya que solo nos enfocamos en los resultados y en aclarar las dudas
que tuvieron en cuanto a la aplicacion. Una vez se concluyé con la aplicacion, a
todos los colaboradores ese le dio las gracias por su participacion, al igual que a
cada director por su autorizacién y valioso tiempo. Finalmente, se trasladaron todas
las respuestas a una sabana de datos de Excel, en donde se inicié con el

procesamiento de los resultados obtenidos por cada institucion.

3.6. Método de analisis de datos

Culminada la aplicaciéon de pruebas, se trasladaron los datos a una sdbana de datos
de Excel, con el objetivo de determinar las medidas de tendencia central buscando
obtener el promedio estadistico y desviacion estdndar para las instituciones
publicas y privadas, a su vez, se realizaron un analisis de normalidad de la muestra
utilizando la estadistica de kolmogorov Smirnov. Ademas, segun el muestreo del
estudio se utilizé una prueba no paramétrica como es la U de Mann-Whitney para
determinar la diferencia de los resultados obtenidos, sin embargo, se va a
determinar si hay diferencias significativas si es menor a 0.05, mientras que si es

mayor no hay diferencias significativas.

3.7. Aspectos éticos

Segun hace mencién el Vicerrectorado de Investigacion (2022), en el Cédigo de
Etica de la Universidad César Vallejo su objetivo es fomentar la originalidad de los
trabajos, por lo tanto, en el presente trabajo se tom6 en cuenta como primer
elemento ético la autoria de la investigacién. Por lo tanto, se tomd en cuenta la
aplicacién de los aspectos éticos universales gque han sido establecidos en la guia
de investigacion UCV por lo que se hara presente una solicitud al director de la
Institucion Educativa y a la gerencia de la empresa para obtener el permiso de la
aplicacién del instrumento en la poblacién de trabajadores mencionando los
beneficios que traeria para sus colaboradores, de esta manera se cumple con el
principio de beneficencia. Por otra parte, se aplica el principio de justicia
asegurando la proteccion de identidad de los trabajadores manteniendo en reserva
sus datos personales al momento de desarrollar el trabajo de investigacion. Es por

ello que se entregard a cada participante un consentimiento informado el cual
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debera ser firmado por ellos mismo como muestra de conformidad de su
participacion en el estudio. Ademas, se especifica que la participacion es voluntaria
y los trabajadores pueden optar por no pertenecer a la investigacion en cualquier
momento a pesar de haber aceptado previamente. Ademas, se aplico el principio
de no maleficencia, por lo que participar en esta investigacion no implica ningin
dafio ni riesgo para los involucrados. Para culminar, la investigacién se sometera a

los reglamentos establecidos por las normas APA.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1. Analisis descriptivo de las dimensiones de clima organizacional en los

colaboradores de las instituciones publicas y privadas

K-S2
Z Sig.

Min Max M DE As Cu

D1: Estructura 13 40 315 6.16 -095 -0.12 0.213 0.000
organizacional

D2: Procesos 12 30 238 463 -061 -0.63 0.130 0.000
organizacionales

D3: Relaciones 14 40 289 6.28 -043 -0.49 0.153 0.000
organizacionales

Nota: Min=minimo; Max=maximo; M=media; DE=desviacion estandar; As=asimetria;
Cu=curtosis; K-S2=Prueba de Kolmogorov-Smirnov

En la tabla 1, se presenta el andlisis descriptivo de las dimensiones. Con respecto
a la dimension de Estructura organizacional en la media y desviacion estandar se
obtuvieron valores de 31.5 y 6.16 respectivamente; en cuanto a la asimetria se
obtuvo un puntaje de -0.95 y de curtosis un -0.12, valores aceptables (Kline, 2016).
En la dimension de Procesos organizacionales la media fue 23.8, la desviacion
estandar de 4.63, mientras que la asimetria alcanzo un valor de -0.61 y la curtosis
un valor de -0.63, valores considerados aceptables (Kline, 2016). Referente a la
dimension de Relaciones organizacionales, la media fue de 28.9 y la desviacion
estandar de 6.28, de acuerdo a la asimetria y curtosis las puntuaciones fueron de
-0.43 y -0.49 respectivamente, puntuaciones adecuadas (Kline, 2016). Para
establecer la distribucion de los datos se uso la prueba de Kolmogoérov-Smirnov,
en la cual se obtuvo un valor de significancia de 0.000 el cual es menor a 0.05, lo

gue determina que es una distribucion no paramétrica.
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Tabla 2. Analisis comparativo de la dimension estructura organizacional en

colaboradores de instituciones publicas y privadas

Rango promedio

Dimensién Institucion Institucion U de Mann p
publica privada Whitney (2)
Estructura
115.44 157.73 5590.000 (-4.415)  .000

organizacional

Nota: p = significancia estadistica *=significativo; **= muy significativo

En la tabla 2 se muestra que de acuerdo a la dimensién de estructura
organizacional el nivel de significancia logré un valor de .000, que al ser menor a
0.05, determina que existen diferencias significativas de acuerdo a la condicion de
ser colaboradores de colegios publicos o privados. Lo cual indica que el factor de
trabajar en instituciones publicas o privadas influye en como perciben la
satisfaccion en el trabajo, los objetivos organizacionales y planificacion de

actividades del lugar donde laboran.
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Tabla 3. Andlisis comparativo de la dimensién procesos organizacionales en

colaboradores de instituciones publicas y privadas

Rango promedio

Dimension Institucion Institucion U de Mann p
publica privada Whitney (2)
Procesos
116.30 156.38 5728.500 (-4.183) .000

organizacionales

Nota: p = significancia estadistica *=significativo; **= muy significativo

En la tabla 3, se muestra que de acuerdo a la dimensiébn de procesos

organizacionales el nivel de significancia alcanzé un valor de .000, que al ser

menor a 0.05, determina que existen diferencias significativas de acuerdo a la

condicion de ser colaboradores de colegios publicos o privados. Lo cual indica que

el factor de trabajar en instituciones publicas o privadas influye en como perciben

la libertad de expresion, el cumplimiento de metas y el apoyo en el trabajo del

lugar donde laboran.
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Tabla 4. Andlisis comparativo de la dimension relaciones organizacionales en

colaboradores de instituciones publicas y privadas

Rango promedio

Dimension Institucion Institucion U de Mann p
publica privada Whitney (2)
Relaciones
115.45 157.70 5592.500 (-4.408) .000

organizacionales

Nota: p = significancia estadistica *=significativo; **= muy significativo

En la tabla 4, se muestra que en base a la dimensiébn de relaciones

organizacionales el nivel de significancia obtuvo un valor de .000, que al ser menor

a 0.05, determina que existen diferencias significativas de acuerdo a la condiciéon

de ser colaboradores de colegios publicos o privados. Lo cual indica que el factor

de trabajar en instituciones publicas o privadas influye en como perciben de la

libertad entre compaferos, las tareas asignadas, la participacién activa y la

asignacion salarial del lugar donde laboran.
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Tabla 5. Analisis comparativo del clima laboral en colaboradores de instituciones

publicas y privadas

Rango promedio

Variable Institucion Institucion U de Mann p
publica privada Whitney (2)
Clima
116.08 156.74 5692.000 (-4,234)  .000

organizacional

Nota: p = significancia estadistica *=significativo; **= muy significativo

En la tabla 5, se muestra que de acuerdo a la dimensiébn de procesos
organizacionales el nivel de significancia obtuvo un valor de .000, que al ser menor
a 0.05, determina que si existen diferencias significativas de acuerdo a la
condicion de ser colaboradores de colegios publicos o privados. Lo cual indica que
el factor de trabajar en instituciones publicas o privadas influye en cémo se percibe

el nivel de clima laboral de la institucion donde laboran.
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V. DISCUSION

El clima laboral en instituciones educativas puede ser complejo y variado, con una
serie de desafios que pueden afectar a los docentes. Tanto en instituciones
educativas publicas como privadas existen desafios similares en términos de clima
laboral, aunque pueden manifestarse de manera distinta debido a las diferencias
en la estructura organizativa, financiamiento y cultura institucional (Daza et al.,
2021). EIl clima laboral es un aspecto crucial que influye directamente en el
bienestar y la eficacia del personal docente y administrativo, asi como en el
desarrollo académico y emocional de los estudiantes. Este entorno laboral no solo
impacta en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje, sino que también determina
la satisfaccion laboral, la retencién del personal y la reputacién de la institucion en
la comunidad (Diaz, 2021).

La presente investigacion tuvo como finalidad identificar las diferencias de clima
laboral en los colaboradores segun el tipo de institucion en una muestra de 263
trabajadores. Del total de participantes del estudio 103 laboran en una institucion

educativa privada y 160 en un centro educativo publico.

Con base en el objetivo general del estudio, se identificaron diferencias
significativas entre los grupos utilizando el estadistico U de Mann-Whitney. Esto
indica que trabajar en instituciones publicas o privadas influye en la percepcion del
clima laboral. La diferencia en el clima organizacional entre instituciones publicas y
privadas es estadisticamente significativa, con un tamano del efecto moderado (r =
-0.261). Este hallazgo refleja que el clima organizacional en las instituciones
privadas es percibido como mejor en comparacién con las instituciones publicas.
Estos resultados son consistentes con los estudios de Bozkurt y Yurt (2022),
quienes encontraron que los niveles de satisfaccion laboral y motivacion varian
significativamente entre los empleados del sector publico y privado. Del mismo
modo, Diaz (2021) observé diferencias en las dinamicas de trabajo y las
percepciones del clima organizacional entre empresas publicas y privadas, lo que,
a su vez influye en las actividades diarias y en el bienestar de los trabajadores.
Estas investigaciones subrayan la importancia de considerar el tipo de institucién al

evaluar el clima laboral, ya que las caracteristicas y politicas de las organizaciones
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publicas y privadas pueden afectar de manera distinta la percepcién de los
empleados sobre su ambiente de trabajo.

El clima laboral se distingue por la percepcion que se tiene del entorno laboral por
parte del personal de las instituciones y se diferencia en la manera en que los
empleados perciben su ambiente de trabajo, ya sea de manera positiva o negativa.
Segun Mucha (2022), esta percepcion esté influenciada por diversos factores como
el entorno fisico, la calidad de las interacciones sociales y el acceso a los recursos
necesarios. En relacion a lo mencionado, se pueden determinar que estas
diferencias en torno al clima organizacional entre el sector publico y privado se
presentan por factores como las diferencias en los sistemas de financiamiento,
mientras que las instituciones privadas pueden contar con mayores recursos
econdémicos, los colegios publicos a menudo enfrentan restricciones
presupuestarias (Pefia, 2018). Esta disparidad se traduce en diferentes niveles de
inversiébn en infraestructura, tecnologia educativa y desarrollo profesional del
personal, lo que puede influir en la percepcion del clima laboral. Ademas, la
autonomia vy flexibilidad es otro factor diferencial, las entidades privadas suelen
tener mayor libertad para adaptarse a las necesidades especificas de su comunidad
educativa, por el contrario, los colegios publicos pueden estar sujetos a
regulaciones mas estrictas y procedimientos burocraticos, lo que puede limitar su
capacidad para innovar y responder de manera agil a los desafios (Camborda,
2021).

Como primer objetivo especifico, se planted realizar un analisis descriptivo del clima
laboral en trabajadores de entidades publicas y privadas, se encontraron como
resultados que con respecto a las dimensiones que corresponde a la variable los
valores de media oscilan entre 23.8 y 31.5, mientras que en la desviacidon estandar
los valores varian entre 4.63 y 4.28. En cuanto a los valores de la asimetria se
encuentran entre los valores de -0.43 y -0.95, mientras que la curtosis oscila entre
-0.12 y -0.61, puntuaciones que de acuerdo a Kline (2016) son adecuados. Los
valores obtenidos en la muestra indican que hay buena percepcion de la estructura
organizacional y buena percepcion de los procesos. Esto implica que los empleados
consideran que la forma en que la institucidbn esta organizada, asi como los

procedimientos y sistemas establecidos para llevar a cabo las tareas y

23



responsabilidades, son adecuados e indica que los empleados comprenden
claramente sus roles y responsabilidades dentro de la institucion, asi como la
jerarquia y las relaciones entre los diferentes niveles y departamentos. Por otro
lado, una buena percepcion de los procesos indica que los empleados consideran
que los procedimientos y sistemas utilizados para realizar el trabajo son eficientes,
bien disefiados y facilitan el logro de los objetivos institucionales (Bastidas. 2018).
Referente al segundo objetivo, en la dimension estructura organizacional, los
hallazgos demuestran que existen diferencias significativas de acuerdo a la
condicion de ser colaboradores en instituciones publicas y privadas. Lo cual
muestra que el factor de trabajar en instituciones publicas o privadas influye en
como perciben la satisfacciéon en el trabajo, los objetivos organizacionales y
planificacion de actividades del lugar donde laboran. Asimismo, se debe considerar
gue la estructura organizacional, hace referencia a la forma en como se distribuyen
las funciones que debe de cumplir cada colaborador de la empresa para alcanzar
objetivos que se han propuesto (Castillo, 2022). Escobedo (2020) en su estudio
encontrd que los educadores respecto a la satisfaccion laboral estdn conformes con
la satisfaccién personal, materiales, servicios, y satisfacciébn con la organizacién
respecto a la infraestructura, equipos y ambientes y decisiones que toman las
autoridades. Al mismo tiempo Acufia y Chuquiruna (2023) en su trabajo observaron
que, en los niveles de Sistema Organizacional, se obtuvo un grado excelente de
88.8% en el &mbito publico, porcentaje que supera el obtenido por el sector privado
que fue de 62.5%, los datos obtenidos muestran que hay una mejor percepcion de
la estructura organizacional en centros educativos privados.

En relacién al tercer objetivo, se comprobé que, en la dimension de procesos
organizacionales, existen diferencias significativas segun la condiciébn de
colaboradores en instituciones publicas y privadas. Donde es notorio que la
percepcion de trabajar con libertad de expresion y el apoyo institucional varian
segun la entidad, asi como el cumplimiento de metas por parte de los trabajadores.
Del mismo modo, se establece que los procesos organizacionales abarcan la
planificacion y creacion de la distribucion de vacantes en la empresa, asi como su
direccién y control. Estos procesos también justifican la conexién de los empleados
con su entorno cotidiano en la institucion, lo que a su vez reflejara su nivel de

satisfaccion con la entidad y el tipo de relacion personal con sus comparieros
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(Castillo, 2022). Hallazgos equivalentes se encontraron en la investigacién de
Gutiérrez et al. (2021), llevada a cabo en una institucion publica, en la cual
establecieron que el 56.3% de sus trabajadores reportan percepciones negativas
sobre su clima laboral en esa institucion publica en particular. Estos resultados se
respaldan en la forma como se dan los procesos en las entidades, en cuanto a las
empresas del sector publico estas son controladas por el estado, y las ganancias
regresar a la empresa o al gobierno, con el estado teniendo la ultima palabra en las
decisiones organizacionales. En contraste, una entidad privada es controlada por
individuos sin relacion con el estado, y las ganancias pueden ir tanto a los
propietarios como a los accionistas. Estas diferencias en la estructura y control de
las empresas determinan que la percepcion de los procesos organizacionales es
mas favorable en los centros educativos privados (Diaz, 2021). Ademas, las
dinamicas organizacionales pueden variar significativamente segun el tipo de
institucién, influyendo de manera directa en la experiencia laboral y en la
satisfaccion de los empleados.

Como ultimo objetivo, en la dimension de relaciones organizacionales, los
resultados reflejan que existen diferencias significativas de acuerdo a la condicion
de ser colaboradores en instituciones publicas y privadas. Las disparidades
identificadas en las relaciones organizacionales de la empresa, segun los
hallazgos, indican que la percepcion de los procesos organizacionales es mas
positiva en los centros educativos de naturaleza privada. Los resultados alcanzados
concuerdan con el estudio de Acufia y Chuquiruna (2023), que encontré diferencias
significativas al comparar empresas publicas y privadas en cuanto a la dimensién
de relaciones organizacionales. En particular, sefalaron variaciones notables en la
percepcion de la libertad entre comparieros, la asignacion de tareas, la participacion
activa y la asignacion salarial dependiendo del tipo de institucion donde laboran los
empleados. Por otro lado, Alvarado y Feican (2017) en su investigacion llevada a
cabo en una empresa del sector estatal encontré que el 30.26% y 25% de los
colaboradores se encuentran en un nivel muy desfavorable y desfavorable en
cuanto a las relaciones en su entorno de trabajo, las llegan a percibir de manera
negativa tanto con sus compaferos como sus subordinados o jefes (Chuquitucto,
2018).
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De acuerdo a los resultados obtenidos, para dar respuesta a la pregunta en la que
se basa este estudio, se llega a aceptar la hipétesis que postula que existen
diferencias de clima laboral en los colaboradores segun el tipo de institucion. Dado
que, se identificd que, si existen diferencias significativas de acuerdo a la condicion
de ser colaboradores de colegios publicos o privados, los resultados encontrados
muestran que hay una mejor percepcion del clima organizacional en centros

educativos privados que en centro publicos.

Finalmente, es importante mencionar que, si se desea realizar investigaciones a
futuro sobre esta problemética, se debe de utilizar una muestra mas extensa, con

el fin de generalizar los datos de comparacion del estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos por el estadistico U Mann Whitney se llegaron a
encontrar diferencias significativas del clima organizacional en los colaboradores
segun el tipo de institucion al que pertenecen.

Tras realizar un analisis descriptivo del clima laboral en los trabajadores segun
las entidades publicas y privadas, se logra evidenciar que las dimensiones de la
variable cumplen con lo deseado, contando con puntuaciones adecuadas para
el estudio.

Se encontraron diferencias significativas en la estructura organizacional segun
el tipo de empresa al que pertenece el trabajador, considerando la satisfaccion
laboral, los objetivos organizaciones, la planificacion de actividades y las
distintas funciones del colaborador segun la entidad publica o privada al que
pertenece.

Se evidencian diferencias en los procesos organizacionales segun la condicién
del trabajador en una institucion publica o privada, tomando en cuenta la
planificacion, direccién, control y distribucién de vacantes segun el tipo de
empresa.

Se demostré las diferencias en las relaciones organizacionales de los
colaboradores en las intuiciones privadas y publicas, tomando en cuenta la
percepcién de la autonomia entre compafieros, las tareas asignadas,

participacion activa y asignacion salarial del centro donde labora.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda trabajar con una muestra mas grande para tener informacion
MAs precisa y con menos riesgo de error.

Para una proxima investigacion, se recomienda realizar estudios con
instituciones publicas y privadas embleméticas de la ciudad de Truijillo, de esta
manera hay probabilidad de tener resultados de alto impacto.

Para los futuros investigadores que deseen utilizar el presente trabajo, se
recomienda usar estudios multivariados para abarcar mas el campo de la
investigacion y revisar si existen diferencias entre los estudios.

Para las instituciones publicas se recomienda que se establezcan mejor los
niveles jerarquicos, favoreciendo la planificacion de actividades y los objetivos
dentro de la organizacion.

Dentro de los procesos organizacionales en las instituciones publicas, es
recomendable que la direccion realice actividades que permitan mejorar la
comunicacién entre docentes, contribuyendo también en la toma de decisiones,
favoreciendo la percepcion y la satisfaccion del ambiente de trabajo.

Se recomienda a las instituciones publicas fomentar la participacion activa de
los colaboradores y brindar reconocimientos salariales, permitiendo mejorar la
percepcion respecto a la libertad de realizar sus actividades y la relacién que

poseen los integrantes del equipo.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variable

Variable de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Estudio Conceptual Operacional Medicion
Es una serie de | Puntuacion 1 2
agrupaciones de | obtenida por una
propiedades medibles | persona en un Estructura I Satisfaccion en el trabajo 3 4
i i i i organizaciona
mediante .eI ambiente | cuestionario de 9 Objetivos organizacionales 5 6
de trabajo que se|preguntas o o
perciben de manera | cerradas de Planificacion de actividades 7 8
directa e indirecta por | Clima
Clima los colaboradores vy | Organizacional.
gue ademas llegan a _
Laboral influir en su conducta Libertad de expresion 9 10 Ordinal
y motivacion Procesos C limiento d t 11 12
(Ventura, 2018) organizacionales umplimiento de metas
’ ' Apoyo en el trabajo 13 14
_ Libertad entre compafieros 15 16
Relaciones T ionad 17 18
organizacionales areas asignadas
Participacion activa 19 20
Asignacion salarial 21 22
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Anexo 2: Cuestionario de Preguntas Cerradas V1. Clima Organizacional

Link del instrumento:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/102290/Castillo
SKA-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS V1:
CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de
losrecuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde
solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa

gue se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5

Ni de

Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente de

De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
ESCALA DE
No DIMENSIONES VALORACION

1 2 3 4 5

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION — ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de

P1 trabajo

P2 Los companeros de trabajo generan un ambiente
de companerismo

P3 | Tengo objetivos establecidos en mi trabajo

P4 Conoce la estructura organizacional de la
institucion

Conoce cuales son las funciones que le

P5 corresponde desempenar

Coordino, planifico y comunico a mi jefe
P6 | inmediato las actividades laborales del plan
operativo

Existe un plan operativo para lograr los objetivos

P7 de la institucién
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Cuento con la infraestructura, materiales y

P8 | equipamiento adecuados y necesarios para
realizar mi trabajo
DIMENSION — PROCESOS ORGANIZACIONALES
1 |2 |3 5
P9 Tengo voz y voto en las decisiones que se toman
en mi area de trabajo
P10 | Los supervisores le solicitan su opiniéon cuando
hay que realizar una mejora dentro de la institucion
P11 Cumplo con las metas establecidas en mi area
de trabajo
P12 Soy responsable de cumplir los estandares de
desempeno y/o rendimiento
P13 Mi trabajo lo realizo en equipo con el apoyo de
mis companeros
P14 | Los compaferos acceden al trabajo en equipo
DIMENSION — RELACIONES ORGANIZACIONALES
P15 Sus companeros se sienten libres de hablar con
sus superiores sobre su trabajo
P16 Usted se siente libre de expresar todo lo quesiente
u opina ante sus companeros
P17 Su jefe inmediato le asigna tareas de una
manera proporcionada y justa
Su jefe tiene en mente los intereses de los
P18 ) .
trabajadores al tomar decisiones
Participa en las actividades educativas, culturales,
P19 etc., programadas fuera del horario de trabajo por la
institucion
Los companeros de trabajo son proactivos en sus
P20 - :
actividades a realizar
P21 | Usted esta de acuerdo con su asignacion salarial
P22 El salario recibido por la institucion es suficiente

para sus gastos

iGRACIAS POR TU APOYO!
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Anexo 3: Modelo del Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Diferencias de Clima Laboral en Colaboradores de
Instituciones Publicas y Privadas de la Ciudad de Trujillo. Investigador (a) (es):
Mundaca Zavaleta, Josseph Franklin y Rodriguez Vargas, Miguel Angel.

1. Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Diferencias de Clima Laboral
en Colaboradores de Instituciones Publicas y Privadas de la Ciudad de Trujillo”,
cuyo objetivo es identificar las diferencias de clima laboral en los colaboradores
segun el tipo de institucion. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de psicologia, de la Universidad César Vallejo
del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion “Pedro Mercedes Urefia”.

Las empresas hoy en dia, se encuentran enfrentdndose a diversos cambios, como
el aumento de la tecnologia que poco a poco va reemplazando y realizando
distintas modificaciones en una organizacion, ademas de encontrarse dentro de un
contexto mucho mas globalizado, altamente competitivo y activo, aun asi,
independientemente del rubro, actividad econémica o régimen que se encuentre la
organizacion, estos no estan libres de fomentar y prevalecer los recursos y
capacidades de cada colaborador.

2. Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacién titulada: “Diferencias de Clima
Laboral en Colaboradores de Instituciones Publicas y Privadas de la Ciudad
de Truijillo”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se
realizara en el ambiente de saldn de la institucion “Pedro Mercedes Urefia”
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucién al término de la investigacion. No recibira ningtn beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningtn otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigador
(@) (es) Mundaca Zavaleta, Josseph Franklin Email:
jimundacaza25@ucvvirtual.edu.pe y Rodriguez Vargas, Miguel Angel. Email:
mrodriguezvar@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora Aguilar Armas, Haydee
Mercedes Email: haguilarar@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: \ie,wm'c\ leo'n Avno. a

...........................................................................

Fecha y hora: 17/0.’2/2»0279360*‘*“ ”

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que
sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través
de un formulario Google.
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Anexo 5: Cartas de Presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Trujiilo, 23 de febrero de 2024

OFICIO N2017-2024-ESC-PSIC/UCV-TR
Sr. Juan Salazar Muguerza

Director de la L.E.P. Agua Viva School

PRESENTE.

Mediante la presente, nos dirigimos a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
presentaries a las estudiantes de la Escuela de Psicologia de la universidad César Vallejo de la
ciudad de Trujillo:

Mundaca Zavaleta, Josseph Frankkin

- Rodriguez Vargas, Miguel Angel
Quienes actualmente estdn realizando el Proyecto de investigacion titulado: “Diferencias de
clima laboral en docentes de instituciones publicas y privadas de la ciudad de Trujillo*; parg fo

cual necesitan de su apoyo brindando su autorizacién, para que las estudiantes en mencion
puedan tener acceso al numero de poblacién de su alumnado y osi aplicar cuestionarios
psicolégicos para la recoleccion de los datos.

Conocedores de su capacidad de colaboracion pora con los estudiontes, estamos seguros del
apoyo que se nos brindard.

Agradeciéndole por su gentil atencién, me despido de usted reiterandole mi especial

consideracion.
Atentamente,
genoo
\v‘" %;“n‘
j Wo\“ 10
' Zf na
Jefi
Escuelo de Psicologio - Trujillo
UCV, licenciada para que f v iEo©

puedas salir adelante.



T
i\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Trujillo, 23 de febrero de 2024

OFICIO N2018-2024-ESC-PSIC/UCV-TR
Dra. Susy M. Gil Orosco

Subdirectora de la I.E. Pedro Mercedes Urefia

PRESENTE.

Mediante la presente, nos dirigimos a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
presentarles a las estudiantes de la Escuela de Psicologia de la universidad César Vallejo de la
ciudad de Trujillo:

- Mundaca Zavaleta, Josseph Franklin

- Rodriguez Vargas, Miguel Angel
Quienes actualmente estdn realizando el Proyecto de Investigacion titulado: “Diferencias de
clima laboral en docentes de instituciones publicas y privadas de la ciudad de Trujillo”; pgrg Jo

cual necesitan de su apoyo brindando su autorizacion, para que las estudiantes en mencidn
puedan tener acceso al numero de poblacion de su alumnado y asi aplicar cuestionarios
psicoldgicos para la recoleccion de los datos.

Conocedores de su capacidad de colaboracién para con los estudiantes, estamos seguros del
apoyo que se nos brindara.

Agradeciéndole por su gentil atencién, me despido de usted reiterdndole mi especial
consideracion.

Atentamente,

Jefe
Escuela de Psicologia - Trujillo

UCV, licenciada para que
puedas salir adelante.

fiveE@O®©
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Anexo 6: Matriz de Coherencia

TITULO PREGUNTA OBJETIVO HIPOTESIS
PROBLEMA GENERAL
GENERAL
Diferencias de Clima | ¢Cudles son las | Identificar las | Existen diferencias de
Laboral en | diferencias de clima | diferencias de clima |clima laboral en los
Colaboradores de | laboral en los | laboral en los | colaboradores segun
Instituciones Publicas y | colaboradores de las | colaboradores segun | el tipo de institucion.

Privadas de la Ciudad
de Truijillo

instituciones publicas y

privadas?

el tipo de institucion.
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Anexo 7: Tablas de Validez del Instrumento

Tabla 1. indices de ajuste del Cuestionario de Preguntas Cerradas Clima

Organizacional

Medida de Medida de

Medida de ajuste Global ajuste de ajuste
Modelo incremental  parsimonioso
X2 p RMSEA SRMR CFlI TLI AIC
Clima
organizacional 190 <.001 072 .030 .92 .92 281

en 3 factores

Nota. X2= Chi-cuadrado; p= nivel de significancia; SRMR= Residual de la raiz cuadratica;
RMSEA= Error de aproximacion cuadratico medio; CFl= indice de ajuste comparativo; TLI=
indice de Tucker-Lewis; AIC= Criterio de informacion de Akaike.

En la tabla 1 realiza el Analisis factorial confirmatorio (AFC), donde se encontraron
los siguientes puntajes, el SRMR obtuvo un valor igual o inferior a .08 (Satorra &
Bentler, 1994). De manera similar, en el caso del RMSEA, el valor logrado fue
inferior a .08 (Joreskog & Sdrbom, 1993). Con respecto al CFl y TLI los valores
alcanzados fueron iguales o superiores a .90 (Hu & Bentler, 1999; McDonald & Ho,
2002). Los resultados respaldas la aceptabilidad del modelo de 3 factores, dado

gue cumple con los criterios establecidos por los autores previos.
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Tabla 2. Cargas factoriales del Cuestionario de Preguntas Cerradas Clima

Organizacional

Dimensiones items Fa%?é?izfes
p1 0.83
P2 0.83
P3 0.86
Estructura P4 0.86
organizacional P5 0.83
PG 0.86
p7 0.84
Ps 0.81
Pg 0.82
P10 0.85
Procesos P11 0-89
organizacionales P12 0.89
P13 0.87
P14 0.85
P15 0.83
P16 0.85
Relaciones P17 0.86
organizacionales P18 0.86
P19 0.78
P20 0.89
P21 0.70
P22 0.84

En la tabla 2 se evidencia que todos los valores son iguales o superiores a 0.50, lo
cual determina una asociacion solida entre cada item y el factor al que pertenece,
segun lo sefalado por Dominguez (2018). Estos hallazgos respaldan la validez del
instrumento utilizado en el estudio, proporcionando una base soélida para la

interpretacion de los resultados obtenidos.
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Anexo 8: Tabla de la Muestra

Tabla 1.
Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra

Caracteristicas n %
Edad
21-32 afios 23 8.7
33-42 afios 68 25 8
43-52 afos 84 321
53-62 afios 72 27.3
63-81 afios 16 6.1
Género
Femenino 181 68.8
Masculino 82 31.2
Tipo de institucién
Pablica 160 60.8
Privada 103 39.2
Tiempo laborando
1-3 afios 69 26.2
4-6 afios 48 18.3
7 afios a mas 146 555

Nota: n=263. La edad promedio fue de 47.1 afios (DE = 10.7).

En la tabla 1, se puede observar que en la muestra de estudio la edad mas
predominante fue entre los 43 a 52 afios con un porcentaje del 32.1% (n= 84) del
total. De igual manera, el 68.8% (n= 181) de las colaboradoras son del género
femenino, mientras que el 31.2% (n= 82) pertenecen al género masculino. En
cuanto al tipo de institucion educativa el 60.8% (n= 160) laboran en un colegio
publico y el 39.2% en un colegio privado (n= 103). Asimismo, el 55.5% (n= 146) de
los colaboradores tienen mas de 7 afios a mas laborando en la institucion educativa
donde se les aplico el cuestionario, mientras que el 26.2% (n= 69) se encuentran

trabajando entre 1 a 3 afos.
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Anexo 9: Dictamen de Comité de Etica

ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacion de Escuela
Profesional de Psicologia

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela Profesional de Psicologia, deja
constancia que el proyecto de investigacion titulado: Diferencias de Clima Laboral en Colaboradores de Instituciones
Publicas y Privadas de la Ciudad de Trujillo, presentado por los autores: Mundaca Zavaleta, Josseph Franklin y
Rodriguez Vargas, Miguel Angel, ha pasado una revision EXPEDITA por miembros del CEl designados, y de acuerdo
a la solicitud remitida el 10 de abril, se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de invesfigacion
cuenta con un dictamen:

(X) favorabie ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 10 de mayo del 2024

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma

Mori Sanchez Maria del Pilar Presidente 10621155 g ,
/' .

Guzmdn Rodriguez Natalia Miembro 1 41918379 g}, 7

Silva Tavara Alvaro Miembro 2 10204586 07 (g
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