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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo principal el establecer la relacion entre dos
variables psicologicas: clima organizacional y satisfaccion laboral. Esta tesis se realizé
con los colaboradores de un instituto de educacién superior tecnolégico publico de Tarma,
Junin (2021). Para ejecutar la presente investigacion, se trabajé con 60 colaboradores de
este instituto de Tarma de entre 33 y 64 afios, quienes cumplen diversos cargos dentro de
la institucién. Se utilizé la escala de clima laboral de Palma (1999) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Ruiz y Zavaleta (2007). Los resultados mostraron una correlacién
significativa inversa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en el instituto
tecnoldgico de Tarma, la cual fue de-0,137. Entre las dimensiones de cada uno de ellos
también existe relacion correlacion significativa inversa baja entre el clima laboral y las
condiciones de trabajo en un instituto tecnologico de Tarma, asimismo se puede afirmar
que la correlacién inversa r =-0,123 perteneciente a una correlacion negativa y entre las
demas dimensiones la correlacion se encuentra en los intervalos de-0,66 y-0.140. La
conclusién a la que se llegd fue que se percibe un descontento entre las variables, lo que

indica una falta de armonia institucional.

Palabras clave: relaciones laborales, psicoldgicas, clima organizacional, satisfaccién

laboral, instituto, correlacion.



ABSTRACT

The main objective of this research is to establish the relationship between two
psychological variables: organizational climate and job satisfaction. The research was
carried out in the collaborators of a public technological higher education institute of
Tarma-Junin 2021. To carry out this research, we worked with 60 collaborators of a public
technological higher education institute of Tarma between 33 and 64 years old, who meet
various positions within the institution. The Labor Climate scale by Sonia Palma Carrillo
(1999) and the Job Satisfaction Questionnaire by Alex Sirovi Ruiz Gémez and Maria
Zavaleta Flores (2007) were used. The results showed a significant inverse correlation
between Work Climate and Work Satisfaction at the Technological Institute of Tarma,
which was-0.137. Among the dimensions of each of them, there is also a significant low
inverse correlation between the Work Climate and the working conditions in a
Technological Institute of Tarma, likewise, it can be stated that the inverse correlation r
=-0.123 pertaining to a negative correlation and among the other dimensions, the
correlation is found in the intervals of-0.66 and-0.140. The conclusion reached was that

there is discontent between the variables, which indicates a lack of institutional harmony.

Keywords: labor relationship, psychological, organizational climate, job satisfaction,

institute, correlation.
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Introduccion
En la actualidad, al hacer referencia a una organizacion ya no nos viene a la mente
una empresa que esta conformada por algunos trabajadores que sacan algo al mercado,
sino que hoy en dia una organizacion es una unidad donde los colaboradores cumplen

diversas tareas y funciones, que los lleva a lograr una meta en coman.

Pero también es importante recalcar que para lograr que una empresa funcione
bien es porque dentro de esta sus colaboradores tienen un adecuado clima organizacional,
como también se sienten satisfechos en este; dado que si no se sintieran plenos en la

empresa en la que laboran la abandonarian y se daria lo que es la desercion laboral.

Mantener un buen clima organizacional es una necesidad urgente dentro de las
diferentes organizaciones tanto puablicas como privadas. Esto nos da a entender que la
mano de obra de una empresa ha cobrado una gran importancia en la actualidad, ya que
mantener un buen clima organizacional y satisfaccion laboral adecuadas ayudara a los

colaboradores a ser productivos.

En el instituto de educacién superior tecnoldgico publico de Tarma se pudo
apreciar insatisfaccion entre los colaboradores, ya sea con sus colegas, jefes inmediatos
0 con ellos mismos; ademéas en dicho instituto al hablar con los colaboradores
manifestaron que debido a que cada afio cambian de directivos y se inserta personal
nuevo, nunca pueden llegar a tener un clima organizacional adecuado y a ello se suma

que en el instituto al igual que en muchos centros laborales existen intereses personales.

Por tanto, en el presente estudio se ha pretendido determinar la relacion que tienen

las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un



instituto de educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021), con los
resultados obtenidos de estos se pretende entender como un mal clima organizacional
puede afectar en la satisfaccion laboral de los colaboradores y viceversa y a raiz de esto

en un futuro determinar un plan de intervencién para futuras situaciones.

Las investigaciones revisadas y la bibliografia nos permitiran entender mas a

fondo estas variables y la importancia de su estudio dentro de las organizaciones.



Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y Formulacion del Problema

El clima organizacional se define gracias a las caracteristicas del ambiente que se
vive dentro de un centro laboral; dado que puede afectar directamente o indirectamente a
los colaboradores de dicha institucion. Dependiendo del clima organizacional se pueden
tener efectos positivos o negativos dentro de la eficiencia laboral de los colaboradores

(George y Robert, 1968).

La satisfaccion laboral se emplea para definir el grado de aprobacion que tiene el
empleador con respecto a su trabajo y la remuneracion que este recibe por la labor que
realiza, siendo compensado, ya sea monetariamente o recibiendo un reconocimiento.

(Bobadillo, 2017)

A nivel mundial, el clima organizacional estad estimado como un tema muy
importante para mejorar la relacion entre los compafieros de trabajo de una empresa,
también para saber si el trabajador esta conforme y a gusto en su centro laboral. El saber
si un trabajador esta satisfecho con su trabajo y si este se siente reconocido ayudara a la
empresa para mejorar sus condiciones laborales, y de esta manera asegurar el éxito del

colaborador y de la empresa.

En Latinoamérica se realizé un estudio acerca del clima laboral en 13 paises entre

los afios 2013 y 2014, donde la mejor puntuacion fue obtenida por Republica Dominicana

12



con un puntaje de 83,42 %, seguido por Ecuador y Colombia y la peor puntuacion fue

obtenida por Peru con un puntaje de 68,02 % (Acsendo, 2014).

En el Pert en 2018, la empresa Aptitus hizo una encuesta acerca del clima laboral
y satisfaccion laboral, en suma, dio como resultado que un 86 % de los trabajadores
renunciarian a sus trabajos si en estos se da un mal clima laboral, un 81 % de los
encuestados considero que tener un buen clima laboral es importante para ellos, mientras
un 19 % respondi6 que esto no influye en sus decisiones. Un 49 % considero6 que les gusta
su trabajo, porque tienen un reconocimiento en estos y un 19 % sefialé que no se sienten

reconocido en sus trabajos por ende no se sienten satisfechos (Comercio, 2018).

En la provincia de Tarma, region Junin, en la gran mayoria de instituciones
educativas publicas del nivel superior es muy dificil insertarse en el clima organizacional
de las instituciones educativas, ya sea por falta de estrategias de los directivos de las

instituciones educativas publicas (Capcha, 2020).

La falta de identificacion y compromiso con sus centros laborales y el
desconocimiento de la mision y vision conlleva a que el personal no se encuentre
empoderado de su quehacer educativo y menos que exista un 6ptimo clima organizacional

(Del Castillo y Valqui, 2018).

En la ciudad de Tarma muy pocas empresas se preocupan por el buen clima
organizacional de sus establecimientos o la satisfaccion laboral que puedan tener sus
empleados, pues se ha visto recurrentemente que las empresas solo buscan ganar sin

importarles la manera en que pueda darse la ganancia.

En el instituto donde se realizara la investigacion planteada, se ejecutd un sondeo
por medio de una entrevista con las autoridades y colaboradores de este instituto. De esta

entrevista se obtuvieron diversas respuestas, dentro de las cuales algunos trabajadores
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sefialaron que hay momentos donde no se puede tener un buen ambiente laboral, dado

que las diferencias de edad son notorias, ya que bien son personas mayores o bien son

relativamente jovenes. Otra de las respuestas que se obtuvo fue que no tienen la suficiente

motivacion, ya sea emocional o econdmica por parte de la institucion, y es por ese motivo

gue a veces se han preguntado si seria mejor o no renunciar y buscar algo mas.

Es por este motivo que me planteo la siguiente incognita:

Problema general:

¢Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los

colaboradores de un instituto de educacion superior tecnolégico publico de Tarma, Junin

(2021)?

Problemas especificos:

¢Cual es la relacion entre la dimension autorrealizacion de clima laboral y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacién
superior tecnologico pablico de Tarma, Junin (2021)?

¢Cual es la relacion entre la dimension involucramiento laboral de clima
laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de
educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)?

¢Cuadl es la relacion entre la dimension supervision de clima laboral y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacién
superior tecnologico pablico de Tarma, Junin (2021)?

¢Cual es la relacion entre la dimension comunicacién de clima laboral y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacién

superior tecnologico publico de Tarma, Junin (2021)?

14



1.2.

e Cual es la relacién entre la dimension condiciones laborales de clima
laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de

educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)?

Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los

colaboradores de un instituto de educacion superior tecnologico publico de Tarma, Junin

(2021).

1.2.2. Obijetivos especificos

Identificar la relacidn existente entre la dimension autorrealizacién de clima
laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021).

Identificar la relacidn existente entre la dimension involucramiento laboral de
clima laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de
educacion superior tecnologico publico de Tarma, Junin (2021).

Identificar la relacion existente entre la dimension supervision de clima laboral
y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021).

Identificar la relacién existente entre la dimension comunicacién de clima
laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacién
superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021).

Identificar la relacion existente entre la dimension condiciones laborales de
clima laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de

educacion superior tecnologico publico de Tarma, Junin (2021).
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1.3.  Justificacion e Importancia

1.3.1. Justificacion tedrica

La investigacion se realizd con el propdésito de investigar acerca de la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de un
instituto de educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, del cual luego de obtener
los resultados, estos sirvieron como base tedrica para que se puedan realizar planes de
intervencion para mejorar el clima laboral entre jefes, colaboradores y compafieros de
trabajo. También, ayudo a plantear alternativas para dar incentivos, ya sean monetarios o
reconocimientos a los colaboradores que se muestren mas eficientes y del mismo modo

con los colaboradores que no demuestren un desempefio 6ptimo.

1.3.2. Justificacién metodolégica

En la investigacion se desarrollo la aplicacion de la Escala de clima laboral de
Sonia Palma Carrillo (CL-SPC), que estd compuesta por cinco dimensiones. Esta fue muy
importante, porque nos mostro los resultados acerca del clima laboral, dado que esta
prueba nos muestra diversas escalas que podemos indagar para de esta manera determina
cudl podria ser utilizada mas adelante en diversas empresas. También, se utilizo la Escala
de Satisfaccion Laboral de Alex Sivori Ruiz Gomez y Maria Zavaleta Flores (SL-ARG),
la cual estd compuesta de siete dimensiones que nos ayudaron a conocer cual es el nivel
de satisfaccion laboral de los trabajadores y también si estos podrian servir para mas

adelante evaluar a diversos trabajadores de muchas instituciones a nivel regional.

1.3.3. Justificacién practica
Con estos resultados se tuvo la probabilidad de aplicar mejoras para un mejor
clima laboral en diversas instituciones, y de esta manera orientar a los empleadores sobre

cuales son las ventajas de un mejor clima laboral con la finalidad de brindar al trabajador
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una mejor satisfaccion, tanto individual como laboral. Esto para que de esta manera tanto

la empresa como el trabajador ganen y sean mas competentes

17



Capitulo 11

Marco Teodrico

2.1. Antecedentes del Problema

2.1.1. Antecedentes internacionales

Montoya, Beiio, Bermldez, Burgos, Fuentealba, y Padilla (2019) realizaron una
investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en
funcionarios de la Universidad Estatal Chilena” con el objetivo de determinar la relacion
existente entre la satisfaccion laboral y clima organizacional en docentes y
administrativos de una institucion de educacion superior. La muestra estuvo compuesta
por 166 trabajadores. El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, de corte
transversal y el tipo de estudio escogido fue correlacional. Asimismo, los instrumentos
usados fueron los siguientes: para satisfaccion laboral se usé el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23, de Melia y Peird, el cual cuenta con cinco dimensiones (la
supervision, el ambiente fisico de trabajo, prestaciones recibidas, la satisfaccion
intrinseca del trabajo, y la satisfaccion con la participacion), estas estan divididas en 23
items. Para el clima organizacional utilizo la Escala de Medicién para Clima
Organizacional de Koys y DeCotiis, la cual cuenta con 8 dimensiones (autonomia,
confianza, cohesién, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion), estas estan
dividas en 42 items. Los resultados obtenidos en relacion con la satisfaccién laboral y al
clima organizacional, un 92,1 % de los funcionarios se encuentra satisfecho, de los cuales
el 30,7 % estéa algo satisfecho, un 50,6 % se encuentra bastante satisfecho y el 10,8 % esta
muy satisfecho. Por otro lado, un 73,5 % percibe un nivel alto de clima organizacional y
el 22,9 % un nivel medio. Un 1,8 % percibio un nivel muy alto y un nivel bajo; y ningun

funcionario percibio un nivel de clima laboral muy bajo (Montoya et al., 2019).
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Coluccio, Mufoz y Ferrer (2016) realizaron una investigacion a la cual titularon
“Situacion contractual y su relacién con satisfaccion laboral, clima organizacional y
absentismo en docentes”. Esta tuvo como objetivo analizar la relacidn existente entre la
situacién contractual con el clima organizacional, satisfaccion laboral y el absentismo en
docentes. La muestra fue constituida por 108 profesores. Asimismo, el enfoque de esta
investigacion fue cuantitativo y el tipo de estudio correlacional. Ademas, los instrumentos
utilizados fueron los siguientes: para clima organizacional se usé el cuestionario de clima
organizacional desarrollado por Ramirez en 2008, el cual consta de ocho dimensiones
(compromiso intrinseco, compafieros-cohesion, apoyo del supervisor, descripcion del
cargo, infraestructura, equidad y autonomia, reconocimiento de méritos y compromiso
extrinseco) y para satisfaccion laboral fue usado el instrumento hecho por Warr, Cook y
Wall en 1979, el cual lleva por titulo Escala General de Satisfaccion, que consta de 15
items con una puntuacion de 1 a 5. Los resultados obtenidos indicaron que existe una
relacion estadisticamente significativa (r=.796; p=0,000) entre clima y satisfaccion

laboral, siendo esta una relacion grande (r>.5) (Coluccio et al., 2016).

Polanco (2014) realizd una investigacion a la cual titulo “El climay la satisfaccion
laboral en los docentes del Instituto Tecnolégico de Administracion de Empresas
(INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cértes”; cuyo objetivo fue describir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes del INTAE, asi mismo se busco
saber el impacto que tenia el clima organizacional en la satisfaccion laboral. La muestra
estuvo constituida por 150 docentes, el director, los subdirectores y el personal
administrativo de INTAE. Asimismo, el enfoque de esta investigacion fue descriptivo y
el tipo de estudio fue no experimental de corte transeccional descriptivo. Ademas, los
instrumentos empleados fueron los siguientes: para clima organizacion fue usado un

cuestionario realizado por la misma autora de la investigacion, y para medir la
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satisfaccion laboral se utilizd el Minnesota Satisfaction Questionare (MSQ), el cual mide
los aspectos puntuales del trabajo (factores extrinsecos e intrinsecos); por tanto, este
cuestionario fue adaptado por la autora para su uso. Los resultados obtenidos indicaron
que el clima laboral observado en el INTAE esta favorecido por el ajuste de las personas
a sus roles de educadores y administrativos que corresponden con la teoria de las
expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También, el clima laboral se ve
afectada por las relaciones humanas presentes dentro de la institucion y favorecida por la
interaccion entre los individuos dentro de la organizacion educativa. En cuanto a la
satisfaccién laboral, se reflejé que los docentes estan insatisfechos con respuestas por
encima de 20 y 30 %, en tanto que los satisfactores laborales, alcanzaron expresiones de

entre 1.33-5.33 % (Polanco, 2014).

2.1.2. Antecedentes nacionales

Cabrera (2018), quien realiz6 la investigacion “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion publica peruana”, tuvo como
objetivo delimitar el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en los trabajadores de
una institucién pablica peruana. La poblacion de la empresa fue de 13 000 personas y la
muestra es de 374 personas. La investigacion fue cuantitativa, disefio descriptivo-
correlacional y de corte transversal. El instrumento utilizado para medir el clima
organizacional fue la escala de clima organizacional (CL-SPC), la cual mide 5 aspectos
(involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales y
autorrealizacion), que consta de 50 items y la puntuacion fluctGa entre 1 a 5, el puntaje
méaximo es de 250 y el minimo de 50. Asimismo, para medir la satisfaccién laboral se
utilizé el cuestionario de la teoria bifactorial de Frederick Herzberg, la cual mide dos
factores (extrinsecos e intrinsecos), que consta de 15 items y consta de 7 respuestas con

puntuaciones que van de 1 a 7 puntos. El resultado obtenido en relacion con el clima
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organizacional fue que la media en los trabajadores de una institucion publica peruana es
de 183.20, lo cual corresponde a un clima organizacional favorable y en cuanto a
satisfaccion laboral la media de satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucién

publica peruana es de 33.35, que corresponde a una satisfacciéon medio (Cabrera, 2018).

Castillo (2014), en su tesis que lleva por titulo “Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos”, tuvo el objetivo de
entender la relacion entre clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral. La poblacién total fue de 608 trabajadores y la muestra utilizada fue de 100
personas, lo cual en un 88 % se encontraban entre los 25 y 34 afios, y un 12 % entre los
35y 40 afos, de los cuales un 46 % fueron hombres y un 54 % mujeres. Asimismo, los
instrumentos utilizados fueron los siguientes: en primer lugar, una ficha para la
recoleccion de datos de las personas a evaluar, mientras que para medir el clima
organizacional se utilizd el instrumento titulado escala de clima organizacional (CL-
SPC), la cual mide 5 dimensiones y presenta 5 opciones de respuesta, las cuales se
punttan del 1 al 5, a su vez para medir la motivacion laboral se utiliz6 el instrumento
escala de motivacion laboral (R-MAWS), que consta de 5 escalas y 7 opciones de
respuestas; por ultimo, para medir la satisfaccion laboral se utilizo el instrumento titulado
escala de satisfaccion laboral, la cual esta compuesta por 7 reactivos y presenta 5 opciones
de respuesta. Los resultados obtenidos en relacion con la variable clima organizacional,
se obtuvo una media de 3.76 siendo el maximo puntaje 5. Finalmente, la satisfaccion
laboral fue analizada y se pudo visualizar en esta variable un puntaje elevado, pues la
media para el grupo total fue de 4.22, siendo el maximo puntaje 5. La investigacion
concluye en una correlacion significativa y positiva entre las tres variables estudiadas

(Castillo, 2014).
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Alva 'y Dominguez (2013), en su tesis que lleva por titulo “Clima Organizacional
y Satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad San Pedro de Chimbote”,
consideraron importante resolver si existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad San Pedro de Chimbote en el
2013. La poblacion estuvo conformada por 332 trabajadores. El tipo de investigacion
realizada fue cuantitativa-descriptiva-correlacional con un disefio experimental
transversal. Los instrumentos utilizados fueron los siguientes: para medir el clima
organizacional se us6 la Escala de Clima organizacional de Palma en 2004 en Lima, Perd,
la cual consta de 50 items y 6 dimensiones (ambiente laboral, autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales), para
satisfaccion laboral usaron la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma del 1999, la cual
consta con 36 items y 7 dimensiones (condiciones fisicas o materiales, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio
de tareas y relacion con la autoridad). Los resultados obtenidos en la presente tesis fueron
los siguientes: en cuanto al clima organizacional, se registré que, de un total de 332
trabajadores, un 3,9 % lo percibe como muy favorable; el 50,9 %, como favorable; un
33,5 %, como medio; el 10,2 %, como desfavorable; y un 1,5 %, como muy desfavorable.
En cuanto a satisfaccion laboral se visualiz6 que un 59,3 % de los trabajadores percibe
una parcial satisfaccion laboral; el 39,5 %, una regular satisfaccion laboral; y un 1,2 %,
una alta insatisfaccion laboral. Asimismo, debemos mencionar que ninguno de los
encuestados respondié que percibia una alta satisfaccién laboral ni una parcial
insatisfaccion laboral, y en relacion con ambas variables se noto que de los 332
trabajadores encuestados el 37,6 % opind que el clima organizacional era de nivel
favorable y su percepciéon fue de parcial satisfaccion laboral, y un 13,3 % consider6 que

el clima organizacional también es favorable y su percepcion fue de regular satisfaccion
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laboral. Asimismo, se muestra que el 14,8 % de los trabajadores considerd que el clima
organizacional era de nivel medio y percibia una parcial satisfaccion laboral, un 17,5 %
de los trabajadores opin6 que el clima organizacional era de nivel medio y se encontraba
regularmente satisfecho laboralmente, y un 1,2 % opind que el clima organizacional
también era de nivel medio y se encontraba altamente insatisfecho. Igualmente, el 3,0 %
opind que el clima organizacional era desfavorable y percibia un nivel de parcial
satisfaccion laboral, y un 7,2 % de los encuestados considerd que tenia un clima
organizacional desfavorable y se encontraba regularmente satisfecho. Por ultimo, el 3,9

% de los trabajadores consider6 que el clima organizacional era

2.1.3. Antecedentes locales

Capcha (2020), en su tesis que lleva por titulo “Clima organizacional y su
influencia en la gestion institucional del IESPP Gustavo Allende Llaveria en la provincia
de Tarma, region Junin.”, consideré como objetivo determinar el grado de influencia del
clima organizacional en la gestién institucional de la IESPP Gustavo Allende LLaveria
en la provincia de Tarma, regién Junin. La muestra de esta investigacion estuvo
conformada por 202 personas entre directivos, personal administrativo y alumnos. De tal
manera, el disefio de la investigacion fue de tipo basico, por lo cual fue descriptivo, se
emplearon dos métodos principales en el muestreo selectivo de informacion: método
analitico-sintético y el método descriptivo-correlacional. Asi mismo, fue correlacional,
ya que establecid la relacidn entre ambas variables escogidas, por ultimo, el disefio de
investigacion elegido fue correlacional-causal. El instrumento utilizado para medir el
clima organizacional fue el Cuestionario, el cual posee 20 items y mide 3 dimensiones
del clima organizacional, y para medir la influencia en la gestion institucional,
confecciond un cuestionario, el cual posee 11 items y mide 3 dimensiones; asimismo a

partir de la informacion obtenida de la matriz de levantamiento de informacion. Los
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resultados de la investigacion mostraron una influencia directa entre el clima

organizacional y la influencia en la gestion institucional (Capcha, 2020).

Del Castillo y Vaqui (2018) realizaron una investigacion titulada “Planificacion
estratégica y el clima organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tarma, 2018, la cual tuvo como finalidad precisar la relacion entre
la planificacion estratégica y el clima organizacional del personal administrativo de la
UGEL Tarma, en el 2018, asi como indagar la relacion entre la variable planificacion
estratégica con las dimensiones de la variable clima organizacional como son los
siguientes: potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional. La relacién
de las dimensiones de la variable planificacion estratégica: implementacion de
estrategias, ejecucion e implementacion de estrategias y evaluacidn de estrategias con la
variable clima organizacional. La muestra fue censal y estuvo conformada por 58
administrativos. La investigacion que realiz6 fue cuantitativo, correlacional y no
experimental, el disefio es correlacional explicativo. La autora disefid un instrumento para
medir la variable planificacion estratégica, la cual estd compuesta por 27 items, cada uno
de los cuales tiene cinco alternativas de respuesta: nunca (1); casi nunca (2); a veces (3),
casi siempre (4), siempre (5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa,
con un aspa (X). Si marca mas de una, se invalida el item. Las dimensiones que evalta
son los siguientes: formulacion de estrategias, implementacion de estrategias y la
evaluacion de estrategias. Para medir la segunda variable, que es clima organizacional, la
autora elabord un cuestionario que estd compuesto por 30 items, los cuales contienen
cinco opciones de respuesta: (1) nunca; (2) casi nunca; (3) a veces; (4) casi siempre; (5)
siempre. El encuestado debe marcar solo una alternativa, con un aspa (X). De darse el

caso de que se marque mas de una alternativa, se anula el item. Las dimensiones que
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evalua el clima organizacional son: Potencial humano, disefio organizacional y la cultura

organizacional (Del Castillo y Vaqui, 2018).

Bobadilla (2017) realiz6 su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en institutos superiores tecnologicos de Huancayo”, cuyo objetivo fue
de determinar la relacion existente entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los institutos superiores tecnolégicos de Huancayo. La poblacion de esta investigacion
estuvo conformada por 104 docentes de 4 diferentes institutos de la ciudad de Huancayo.
Asimismo, el método usado fue descriptivo y su disefio fue descriptivo correlacional. Los
dos instrumentos que se usaron fueron elaborados por la misma autora. Los resultados
obtenidos en relacion con la variable clima organizacional determinar que el mejor clima
organizacional se encuentra en el instituto San Pedro, con 31,93 %, seguido del instituto
Franklin Roosevelt con 31,52 %. En tercer lugar, el instituto Santiago Antinez de Mayolo
con 19,45 % y por ultimo el instituto Eugenio Paccelly con solo 10,26 % (Bobadilla,

2017)

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Clima organizacional

El referirse al clima no es solo mencionar que el trabajador se sienta bien o que se
sienta motivado, sino también que todas las personas a raiz de su propio apego afectivo
con la compafiia, junto con el soporte que siente de la empresa, tengan un desempefio

exitoso en sus labores (Szeinman, 2015).

Si en una empresa hay un mal clima laboral, esto repercutira en los trabajadores
notablemente, pues no se van a estar con fuerza y mucho menos se van a sentir parte de
la empresa. Esto traera resultados desastrosos para el area donde se desarrolla y, por ende,

a la empresa.
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Enfoque de Litwin y Stinger

Ambos en 1978 sefialaron la subsistencia de nueve dimensiones, las cuales
explican el clima organizacional que se presentarian en una organizacion y cada una de
estas estd ligada a diversas propiedades que posee una organizacion. Estas nueve

dimensiones vendrian a ser las siguientes:

Estructura. Simboliza la percepcion que tiene el trabajador acerca de las reglas y

diligencias que se ven en el desarrollo de trabajo, que puede limitar o facilitar su trabajo.

Responsabilidad. Es la sensacion de los trabajadores sobre su autonomia al

momento de la toma de decisiones con respecto al area en el que se desempefian,

Recompensa. Es la apreciacion de los trabajadores acerca de las remuneraciones

recibidas por las actividades realizadas.

Desafio. Consiste en el sentir de los colaboradores de una empresa sobre los retos

impuestos en el area en la cual se desempefan.

Relaciones. Es la apreciacion de los trabajadores sobre la presencia de un

ambiente laboral placentero o no.

Cooperacion. Es el sentir de los trabajadores acerca del trabajo en equipo, es decir,

la colaboracion entre directivos y trabajadores sin importar los cargos que se desempefien.

Estandares. Es la apreciacion de lo colaboradores sobre los patrones establecidos

por la empresa para medir el rendimiento de los trabajadores de esta.

Conflictos. Se establece entre directivos y trabajadores sin importar el cargo que
ocupe, para poder aceptar las opiniones de todos y que puedan solucionar de manera

civilizada los conflictos que puedan surgir.
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Identidad. Es el sentimiento de pertenencia del trabajador hacia la empresa, en la

cual se siente valioso y/o importante dentro de esta.

La Teoria del Aprendizaje Experiencial

Esta teoria fue presentada por David A. Kolben en 1984, la cual se centra en la
experiencia que adquiere el sujeto para su aprendizaje. Kolb, en su libro Psicologia de las
organizaciones, se centra en la optimizacion del desempefio y de la salud laboral de los
colaboradores, los cuales son el centro de un buen clima organizacional. Asimismo, el
liderazgo, la motivacion y el clima laboral estan relacionados y pueden ser observados en

las siguientes lineas (Kolb et al., 1977):

e Existe una relacion entre clima laboral y liderazgo.
¢ Relacion entre clima laboral y una de las motivaciones que se dan al trabajador.
e Existe una correlacion entre el clima laboral y los diversos rasgos de

personalidad existentes.

2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una sensacion efectiva acerca del trabajo propio, el cual
se da por medio de la evaluacion de sus caracteristicas. Asi mismo, si el trabajador se
siente satisfecho en su centro laboral tendra sentimientos positivos hacia este; por otro
lado, si un trabajador se siente insatisfecho en su centro laboral, este tendra sentimientos

negativos hacia su trabajo y, por ende, hacia la empresa (Robbins y Judge, 2009).

La Teoria de Abraham Maslow

Maslow, quien es considerado uno de los fundadores del movimiento humanista
de la psicologia, se centrd en estudiar la experiencia humana atendiendo los aspectos que
nosotros consideramos de suma importancia. Uno de los puntos mas importantes para su

teoria se concentraba en que para alcanzar el maximo nivel de consciencia y realizar el
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mayor potencial (que vendria a ser la autorrealizacion) lo que el ser humano deberia hacer
es descubrir su verdadero potencial y cual es su propdsito de vida para de esta manera

luchar por lo que quiere lograr.

Para la autorrealizacion, en 1943, Maslow realizé lo que hoy conocemos como la
piramide de necesidades, en cuya base se encuentran las necesidades basicas y los demas
requisitos fundamentales para tener una vida plena agrupados en niveles superiores. La
piramide de Maslow (1943) se divide en dos secciones. En la mitad inferior se encuentran
los cuatro niveles que conforman “Las necesidades de déficit”, las cuales el ser humano
debe satisfacer para de esta manera pueda llegar al siguiente grupo que vendrian a ser las
“necesidades de crecimiento”. Por tanto, las necesidades de déficit son las mas bésicas
dado que incluyen las necesidades fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia y la

necesidad de autoestima (Benson et al., 2012).

En el nivel superior, como ya se menciond, se encuentran agrupadas “las
necesidades de crecimiento”, las cuales abarcan las necesidades cognitivas, estéticas, de
autorrealizacion y autotrascendencia, estas dos ultimas definen el proposito de vida y

conducen a una satisfaccion tanto espiritual como psicoldgica (Benson et al., 2012)

Maslow en 1943 afirma que cada uno de nosotros tiene un propésito de vida para
el cual esta dotado, también de que el camino hacia la plenitud consiste en ir hacia lo que

uno desea es decir definir y perseguir el propésito que tiene.

La Teoria de Herzberg

Frederick Irving Herzberg en 1968 public6 su libro ¢(Como motiva usted a sus
trabajadores?, el cual trata acerca de la teoria de motivacion e higiene y/o teoria de los
dos factores. La cual relata acerca de que las personas estan influenciadas por dos factores

que vendrian a ser los factores de satisfaccion e insatisfaccion.
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e La satisfaccion es el resultado principal de los factores de motivacion, los
cuales son de gran importancia para incrementar la satisfaccion de los
trabajadores, pero estos no influyen significativamente en la insatisfaccion.
Cuando los factores higiénicos son éptimos ayudan a que el trabajador se sienta
satisfecho.

e La insatisfaccion es el resultado principal de los factores higiénicos, si estos

son deficientes causaran insatisfaccion en los trabajadores.

Los factores de higiene estan relacionados con las necesidades primarias de
Maslow, las cuales vendrian a ser las necesidades fisioldgicas y las necesidades de

seguridad.

Factores econdmicos. Sueldos y prestaciones.

Factores sociales. Relacionarse con sus comparieros de trabajo y convivir con

ellos.

Condiciones laborales. Iluminacion y temperatura adecuadas, entorno fisico

seguro.

Categoria. Titulos de los puestos y oficina propia.

Seguridad. Privilegios por los afios que se vienen laborando, reglas de trabajo

justas, politicas y procedimientos de las compafiias.

Los factores motivacionales tienen gran relacion con las necesidades secundarias

del trabajador.

e Reconocimiento de un trabajo bien realizado.

e Cumplimiento de las tareas encomendadas en el area donde se desempefia.
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e Sentimiento de autorrealizacién.

e Responsabilidad mayor al ser ascendido (Herzberg et al., 2010).

Teoria de David McClelland

McClelland entre las décadas de 1960 y 1970 sugiri6 que las motivaciones de las
personas eran el mejor pronostico para su éxito en un puesto de trabajo. Es por ese motivo
que identificd tres motivaciones clave que son la necesidad de poder, de logro y de
afiliacion, ademas sefial6 que todos contamos con las tres, pero siempre hay una que

predomina sobre las demés y determinara su rendimiento laboral.

Para McClelland (1987), la necesidad del poder es por el deseo de controlar a las
personas, es uno de los mayores incentivos para ser un jefe o lider de un grupo, pero esto
solamente es verdad si favorece a la empresa. Sin embargo, si es un deseo personal no

funcionaréa bien, dado que estas personas no saben trabajar en equipo.

McClelland (1987) era de la idea que el trabajo de alta calidad surgia de la
necesidad de logro que consiste en el deseo de sobresalir y ser el mejor en todas las areas
en las que se desarrolle, pues este precede al éxito laboral. La necesidad de logro o de

realizacion es la que motiva al trabajador a ser mejor y es mas competitivo.

Segun McClelland (1987), la necesidad de afiliacion (el tener buenas relaciones
personales) es de mucha ayuda al momento de trabajar en equipo, sin embargo, las

personas con una necesidad de afiliacion no pueden llegar a ser buenos jefes.

McClelland (1987) sefial6 que la motivacion procede de rasgos de personalidad
que parecen estar profundamente arraigados en el inconsciente. También, promovio el
test de percepcidn teméatica como herramienta para evaluar a los candidatos a un puesto

de trabajo, que fue creada por los psicélogos Henry Murray y Christiana Morgan en la
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década de 1930, la cual consiste en revelar aspectos del inconsciente. Sin embargo, para
McClelland era idonea para situar a una persona en un determinado puesto de trabajo,
aunque ya no se usa en la seleccion de personal las bases tedricas aln estan vigentes, y
gracias a él se lleg6 a la conclusion que la motivacion es un principio fundamental para

la satisfaccion laboral.

2.3. Definicion de Términos Basicos

Clima organizacional

Rodriguez (2002) define al clima organizacional como el conglomerado de
percepciones que tienen en conjunto los trabajadores acerca de su ambiente laboral, sus
relaciones entre comparieros y su estabilidad laboral. Y este afecta a los trabajadores en

torno a su comportamiento y sentido de pertenencia.

Todas las empresas tienen caracteristicas o propiedades similares unas con las
otras, sin embargo, cada una de ellas posee un conjunto propio de caracteristicas o
propiedades que las diferencias unas con otras. EI ambiente interno de una organizacion
estd conformado por cada uno de los trabajadores que labora en esta, que se considera
clima organizacional (Sandoval, 2004). Asimismo, Sandoval (2004) propone que los
sentimientos psicoldgicos son los que evidencian el buen o mal funcionamiento interno
de una empresa, es por ese motivo que el ambiente interno de este puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Es por ello que el comportamiento de un trabajador, no
depende solamente de sus caracteristicas principales sino de como este advierte su clima

organizacional y los componentes de su centro laboral (Bordas, 2016).
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Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es definida como el precepto y/o querencia de
condicionalmente fija hacia su trabajo por el trabajador, el cual estd basado en sus

creencias y su experiencia laboral (Palma, 1999).

La satisfaccion laboral es de suma importancia en el estudio del comportamiento
organizacional, porque para gran parte de los trabajadores esta constituye un beneficio
para si mismos o0 un escalon hacia a satisfaccion laboral, De la misma manera, la
satisfaccion e insatisfaccion laboral estan relacionadas con un gran grupo de indicadores
organizacionales como vienen a ser la calidad de desempefio, rendimiento, etc. (Chiang,

Martin y Nafez, 2010).
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Capitulo 111

Hipotesis y Variables

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general

La relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores
de un instituto de educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021), es

significativa.

3.1.2. Hipotesis especificas

e Larelacion entre la dimension autorrealizacion de clima laboral y satisfaccién
laboral en los colaboradores de un instituto de educacién superior tecnoldgico
publico de Tarma, Junin (2021), es significativa.

e Larelacion entre la dimension involucramiento laboral de clima organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021), es significativa.

e La relacion entre la dimension supervision de clima organizacional vy
satisfaccidn laboral en los colaboradores de un instituto de educacion superior
tecnologico publico de Tarma, Junin (2021), es significativa.

e La relacion entre la dimension comunicacion de clima organizacional y
satisfaccién laboral en los colaboradores de un instituto de educacion superior
tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021), es significativa.

e La relacion entre la dimension condiciones laborales de clima organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion

superior tecnologico publico de Tarma, Junin (2021), es significativa.
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3.2. Operacionalizacion de Variables

La matriz de operacionalizacidon se revela en el siguiente cuadro: (Anexo 1)
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Meétodos y Alcance de la Investigacion

4.1.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, dado que se utilizo la
recoleccion de datos para probar la hipdtesis que me plantee, en base a un anélisis

estadistico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Los analisis cuantitativos se interpretaron a la luz de las predicciones iniciales
(hipotesis) y de estudios previos (teoria). La interpretacidn constituye una explicacion de
como los resultados encajan en el conocimiento existente (Creswell, 2013, como se cito

en Baptista et al., 2014).

4.1.2. Tipo de investigacion

A raiz de los propdsitos intrinsecos, la presente investigacion fue de caracter
explicativo, la cual estuvo dirigida a responder por las causas de los eventos y los
fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar
por qué ocurre un fenébmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan
dos 0 més variables. En otras palabras, pretende establecer las causas de los sucesos o

fendmenos que se estudian (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

4.1.3. Nivel de investigacion
El nivel de la presente investigacion fue correlacional, ya que el investigador
busca visualizar como es que se relacionan diversos fendmenos entre si 0 si es que no

existe ninguna relacion entre estos. Por tanto, este nivel de investigacion busca
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esencialmente conocer como una variable se comporta al estar relacionada con otra

(determinar cual es el nivel de relacidn entre ambas variables) (Behar, 2008).

4.1.4. Proposito de investigacion

La siguiente investigacion tuvo como propdsito la aplicacion, la cual también es
conocida como practica, activa y dinamica. Asimismo, esta investigacion estuvo
caracterizada porque buscd la aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se van
adquiriendo, este tipo de investigacion esta estrechamente relacionada con la
investigacion basica, dado que depende de los resultados y avances que se realicen en
esta Ultima. Esta forma de investigacion se centra en la aplicacion inmediata y no al

desarrollo de teorias (Behar, 2008).

4.1.5. Nivel de investigacion

El nivel de la presente investigacion fue de un disefio descriptivo-correlacional,
segun las definiciones hechas por Baptista et al (2014), el propdsito de esta es describir
los factores y dimensiones de las variables estudiadas, pero a su vez es correlacional, dado

que evalla la relacion entre ambas variables estudiadas.

Es descriptivo-correlacional, ya que el investigador busca visualizar como es que
se relacionan diversos fendmenos entre si 0 si es que no existe ninguna relacién entre
estos. Por tanto, este nivel de investigacion busca esencialmente conocer como una
variable se comporta al estar relacionada con otra (determinar cual es el nivel de relacién

entre ambas variables) (Behar, 2008).

4.1.6. Tipo de estudio segun las fuentes de informacion
Las fuentes son herramientas para el acceso a la informacién que necesitaremos
para realizar una investigacion. A través de los afios se ha recolectado informacion acerca

de un tema a través de diversas fuentes, entre las cuales estan las primarias y secundarias.
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Se entiende como fuentes primarias, desde un tipo de investigacion descriptivo, que esta
informacion se obtuvo de investigaciones previas, asi como teorias oficiales acerca del
tema a investigar y como fuentes secundarias a toda aquella informacion que circula en

la red, internet o que no ha sido estudiada a profundidad.

La presente investigacion utilizo ambas fuentes, siendo las fuentes primarias
libros, tesis publicadas, articulos cientificos con investigaciones relacionadas a la
investigacion a realizar y como fuentes secundarias paginas de internet relacionadas con

la investigacion y estudios realizados por encuestadoras.

4.1.7. Tipo de estudio segun los métodos a emplear

El método utilizado fue el deductivo, dado que se parte de una premisa general
hasta una particular. Como Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indican esta
aproximacion se vale de la logica o razonamiento deductivo, que comienza con la teoria,
y de esta se derivan expresiones ldgicas denominadas hipotesis que el investigador somete

a prueba.

Segun el enfoque cuantitativo-deductivo, el estudiante plantearia su problema de
investigacion definiendo su objetivo y su pregunta (lo que quiere hacer y lo que quiere

saber) (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

4.2. Disefio de la Investigacion

El disefio elegido para la presente investigacion fue el disefio no experimental
transaccional, dado que se recolectaron datos en un Unico momento del tiempo dado, y se
observaron las variables a investigar en el momento que se dan y en su contexto natural
para posteriormente examinarlas. Asimismo, su propésito fue el de explicar y estudiar su

interrelacion e incidencia en un momento determinado (Hernandez et al., 2010).
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4.3. Poblacion y Muestra

4.3.1. Poblacion

La poblacion es un conjunto de todos los casos que coinciden con diversas
especificaciones (Hernandez et al., 2010). Por ello, la poblacién de esta investigacion esta
conformada por 60 colaboradores de un instituto de educacion superior tecnoldgico

publico de Tarma, Junin (2021).

4.3.2. Muestra
La muestra es un subgrupo de la poblacion previamente escogida, de las cuales se
recolectaran los datos y esta debe ser representativa de la poblacion en la cual se va

trabajar (Hernandez et al., 2010).

Se utilizo la muestra censal, dado que se seleccion6 al 100 % de la poblacion al
considerarla accesible y de facil evaluacion. Zarcovich (1999) hace referencia a que una
poblacion de facil acceso y con un reducido nimero de personas puede ser estudiada sin

necesidad de realizar muestreo, lo cual se denominaria estudio censal.

La muestra a utilizar en la investigacion estara conformada por los 60
colaboradores de un instituto de educacion superior tecnolégico publico de Tarma, Junin
(2021). Ademas, los criterios de inclusion por los cuales fueron escogidos son los

siguientes:

e Edad
e Tiempo de servicio

e Cargo que ocupan

No existe ningun criterio de exclusién, dado que todos los colaboradores cumplen

con los requisitos para la presente investigacion.

38



4.4. Técnicas de Recoleccion y Analisis de la Informacion
Para la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos tipo encuestas, uno
de ellos es clima laboral de Palma (2004) y el segundo es el de satisfaccion laboral de

Ruiz y Zavaleta (2013).

Briones en 1987 definid la encuesta como una agrupacion de técnicas; las cuales
se encargan de recoger, procesar y analizar la informacion que se da de forma individual

o grupal en diversos colectivos (Briones, 1992).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) definen la encuesta como uno de los
instrumentos mas usados para la recoleccion de datos, que consta en un grupo de

preguntas con relacion a una o mas variables a estudiar.

4.4.1. Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento 1: CL-SPC

Ficha técnica

Nombre original : Clima laboral CL-SPC

Autores : Sonia Palma Carrillo
Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos

Estructuracion : El cuestionario consta de 50 items.

Objetivo. Conocer el nivel de percepcién global del ambiente laboral y
especificar la relacion con la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.
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Dimensiones

Involucramiento laboral. Hace referencia a la identificacion y compromiso con

los valores y desarrollo de la organizacion (Palma, 2004)

Supervision. Describe las apreciaciones de funcionalidad y de significado que
asignan los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus subordinados.
También, registra la relacion de apoyo y guia que reciben los trabajadores para las tareas

y funciones que forman parte de su rendimiento diario (Palma, 2004).

Comunicacién. Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa al funcionamiento interno de la
organizacioén, también evallGa lo implicado en el proceso de atencion a usuarios y/o

clientes de la institucion (Palma, 2004).

Condiciones laborales. Alude al reconocimiento que los empleados tienen sobre
la organizacion, es decir, aceptan o no que dicha entidad brinda los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas y funciones

delegadas (Palma, 2004).

Autorrealizacion. Se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en relacion
con las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se evalla si el centro
laboral favorece el desarrollo profesional y personal, contingente a la tarea y con miras a

futuro (Palma, 2004)

Normas de clasificacion. Tipo de respuesta de tipo Likert, tienen como
puntuacién del 1 al 5; en la cual 1 corresponde a “nunca”, 2 corresponde a “poco”, 3

corresponde a “regular”, 4 corresponde a “mucho” y 5 corresponde a “siempre”.
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Aspectos psicométricos

Validez. Se obtuvo un indice de correlaciéon de 0.87 y 0.84

Confiabilidad. Se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa
de Cronbach y Split Half de Guttman se estimd la confiabilidad, evidenciando

correlaciones de .97 y .90 (Palma, 2004).

Instrumento 2: SL-ARG

Ficha técnica

Nombre original : Satisfaccion Laboral SL-ARG

Autores : Alex Sirovi Ruiz Gémez y Maria Zavaleta Flores
Administracion : Particular o General

Duracion : 10 a 15 minutos

Estructuracion : El cuestionario consta de 43 items.

Objetivo. Esta escala mide la actitud que tiene el colaborador hacia su puesto de
trabajo, segin los elementos condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios
laborales, supervision, relaciones humanas, promociones y capacitaciones, comunicacion

y puesto de trabajo.

Dimensiones:

Condiciones de trabajo. Grado de complacencia relacionada a la disposicion de
la organizacion para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados

para la realizacién de las actividades diarias en el trabajo (Ruiz y Zavaleta, 2013)
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Remuneracion y beneficios laborales. Grado de conformidad respecto al incentivo
econdémico y beneficios laborales que se obtienen por realizar actividades en el trabajo

(Ruiz y Zavaleta, 2013).

Supervisién. Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a

sus subordinados a la realizacion del trabajo diario (Ruiz y Zavaleta, 2013).

Relaciones humanas. Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se

establecen vinculos de amistad y confianza entre colaboradores (Ruiz y Zavaleta, 2013).

Promocion y capacitaciéon. Grado en que se brindan posibilidades al trabajador
para ascender y recibir capacitaciones para desempefiar el trabajo eficientemente (Ruiz y

Zavaleta, 2013).

Comunicacién. Grado en que se transmite informacién y se mantiene
comunicacion adecuada entre colaboradores al interior de la organizacién sobre aspectos

relacionados al trabajo (Ruiz y Zavaleta, 2013)

Puesto de trabajo. Valoracion que tiene el trabajador respecto a la labor que

realiza diariamente en la organizacion (Ruiz y Zavaleta, 2013).

Normas de clasificacion. Tipo de respuesta de tipo Likert, tienen como
puntuacién del 1 al 5; en la cual 1 corresponde a “Totalmente en desacuerdo”, 2
corresponde a “En desacuerdo”, 3 corresponde a “indiferente”, 4 corresponde a “De

acuerdo” y 5 corresponde a “Totalmente de acuerdo”.

Aspectos psicométricos

Validez. Se obtuvo un indice de correlacion de 0.05
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Confiabilidad. Se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa

de Cronbach. La confiabilidad obtenida es de 0.878.

45.  Aspectos Eticos

Para empezar la recoleccion de datos se requirid la aprobacion del Comité de Etica
en investigacion, asi mismo se solicitd la autorizacion al director general [e] del instituto
de educacién superior tecnologico publico de Tarma. Antes de poner en marcha la
recoleccion de datos al personal se envid el consentimiento informado, asi mismo se
explico a los trabajadores que pueden o no aceptar participar en el estudio y que no habra
ninguna represalia. Se aclaré que al aplicar este estudio no existe ningun riesgo y que no
habra compensacion monetaria alguna por su participacion. Por otra parte, se atendio los
aspectos de confidencialidad, ya que las encuestas desarrolladas al ser digitales se
guardaran automaticamente y de manera anonima en el drive de quien realiza el estudio,
no seran manifestadas a los superiores u otro personal de la institucion, no se recolectaran
datos personales como nombres ni apellidos, ademas se trabajara Unicamente bajo
iniciales, edad y cargo que ocupa, para de esta manera no cometer el error de encuestar

dos veces al mismo sujeto.

4.6.  Procedimiento de Recoleccion de Datos

La recoleccion se realizara de manera online por medio de dos formularios
creados por medio de Google Forms para ambas escalas respectivamente, asi mismo las
respuestas brindadas por los sujetos de estudio se guardaran automaticamente en el drive;
de esta manera ninguna respuesta sera expuesta. A continuacién, se adjuntan ambos

enlaces de las respectivas escalas.

e Escala de Clima Laboral-SPC: https://forms.gle/7dhPjDyk5WsA9Jnr6
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e Escala de Satisfaccion Laboral-ARG:

https://forms.gle/fovOY XwwWWeVghEF7

4.7.  Técnicas de Analisis de Datos
Para analizar los datos, se utilizara el programa estadistico SPSS Vs 24, donde se
ubicaran los datos y posteriormente se realizaran las operaciones estadisticas y de esta

manera obtener los resultados requeridos segun los objetivos planteados.
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Capitulo V

Resultados
5.1. Resultados del Tratamiento y Analisis de la Informacion
5.1.1. Estadisticos descriptivos
Tabla 1

Geénero de los participantes

Género
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Masculino 48 80,0 80,0
Femenino 12 20,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: La Tabla 1 muestra los porcentajes por género de los participantes en el estudio, en la cual

se puede observar que el 80,00 % son varonesy el 20,00 % son mujeres. Dicha muestra de estudio

corresponde a 60 personas seleccionadas aleatoriamente.
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Género

Porcentaje

Masculino Femenino

Figura 1. Porcentajes por género de los participantes. Nota: En la figura 1 se observan los

porcentajes por género de los participantes en el estudio, en la cual se puede observar que el 80,00

% son varones y el 20,00 % son mujeres.
Tabla 2

Edad de los participantes

Edad (agrupada)

] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
33-40 12 20,0 20,0
41-48 15 25,0 45,0
49-56 2 3,3 48,3
57-64 31 51,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: La Tabla 2 muestra los porcentajes de los participantes, agrupados por edad, en la cual se

observa que el 20,00 % tiene entre 33 a 40 aflos; 25,20 %, entre 41 a 48 afios; el 3,30 %, entre 49

a 56 afios; y el 51,70 %, entre 57 a 64 afios.
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Edad (Agrupada)

Porcentaje

33-40 41-48 49- 56 o7 -64

Figura 2. Edad agrupada de los participantes. Nota: La figura 2 nos gréfica los porcentajes de los
participantes por edad, en la cual se observa que el 20,00 % tienen entre 33 a 40 afios, 25,20 %
tienen entre 41 a 48 afios, el 3,30 % tienen entre 49 a 56 afios y el 51,70 % tienen entre 57 a 64
afios.

Tabla 3

Clima laboral en el instituto de educacion superior tecnolégico publico-Tarma

Clima laboral (agrupada)

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 11 18,3 18,3
Regular 25 41,7 60,0
Buen 24 40,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: La Tabla 3 muestra los porcentajes del clima laboral percibido por los participantes en el
estudio, en el cual se puede apreciar que el 41,7 % reconoce tener un clima laboral regular; el 40,0
%, un buen clima laboral; y el 18,3 %, un mal clima laboral en el instituto de educacién superior
tecnoldgico publico de Tarma.
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CLIMA LABORAL (Agrupada)

Porcentaje

MAL CLIMA REGULAR CLIMA BUEN CLIMA
LABORAL LABORAL LABORAL

Figura 3. Clima laboral. Nota: En la figura 3 se muestran los porcentajes del clima laboral
percibidos por los participantes en el estudio, se puede apreciar que el 41,7 % reconocen tener un
clima laboral regular, el 40,0 % afirman tener un buen clima laboral y el 18,3 % reafirma tener

un mal clima laboral en el instituto de educacién superior tecnoldgico publico de Tarma
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Tabla 4

Satisfaccion laboral en el instituto de educacion superior tecnologico publico de Tarma

Satisfaccion laboral (agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 10 16,7 16,7
Regular satisfecho 35 58,3 75,0
Satisfecho 13 21,7 96,7
Muy Satisfecho 2 3,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: La Tabla 4 indica los porcentajes de la satisfaccion laboral obtenidos de los participantes
en el estudio, en la cual manifiestan que el 58,3 % esté regularmente satisfecho, el 21,7 % esta

satisfecho; el 16,7 %, insatisfechos; y el 3,3 %, muy satisfechos en el instituto tecnoldgico publico

de Tarma.
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SATISFACION LABORAL (Agrupada)

G0
a0

40

*

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO MUY
SATISFECHO SATISFECHO

Figura 4. Satisfaccion laboral. Nota: En la figura 4 encontramos los porcentajes de la satisfaccion
laboral obtenidos de los participantes en el estudio, que manifiestan que el 58,3 % esta
regularmente satisfecho; el 21,7 %, satisfecho; el 16,7 %, insatisfechos; y el 3,3 %, muy

satisfechos.
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5.1.2. Tablas de contingencia
Tabla 5

Tabla cruzada clima laboral y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral (agrupada)

Insatisfecho  Regular  Satisfecho Muy Total
satisfecho satisfecho
1 7 3 0 11

Mal

clima 10,0 % 20,0 % 23,1% 0,0 % 18,3 %

Laboral
1,7% 11,7 % 5,0 % 0,0 % 18,3 %
<
S 2 17 4 2 25
g— Regular
(@)]
& clima 20,0 % 48,6 % 30,8 % 100,0% 41,7%
[
38 laboral
< 3,3% 28,3 % 6,7 % 3,3% 41,7 %
©
£
O 7 11 6 0 24
Buen
clima 70,0 % 31,4 % 46,2 % 0,0 % 40,0 %
laboral
11,7 % 18,3 % 10,0 % 0,0 % 40,0 %
10 35 13 2 60
Total 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0% 100,0 %

16,7 % 58,3 % 21,7 % 3,3%  100,0 %

Nota: En la Tabla 5 existe una correlacion significativa inversa entre el clima laboral y

satisfaccion laboral en el instituto de educacién superior tecnolégico publico de Tarma, asimismo
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se puede afirmar que, a mayor clima laboral, menor es el nivel de satisfaccién laboral. Se observa
que el 23,10 % de encuestados tuvo un mal clima laboral con una satisfaccion laboral satisfecha;
asi el 30,8 % observa un clima laboral regular con un grado de satisfaccion regular y 70,0 %
afirma tener un buen clima laboral, pero asevera una satisfaccion laboral insatisfecha, es decir

presentan una correlacion inversa negativa.

SATISFACION
LABORAL
(Agrupada)
B INSATISFECHD
B REGULAR SATISFECHOD
B SATISFECHD
B MUY SATISFECHC

Recuento

MAL CLIMA REGULAR EUEMN CLIMA
LABORAL CLIMA LABORAL
LABORAL

Figura 5. Clima laboral y satisfaccion laboral. Nota: Se puede observar en la figura 5 que el 23,10
% de encuestados tuvo un mal clima laboral con una satisfaccion laboral satisfecha; asi el 30,8 %
observa un clima laboral regular con un grado de satisfaccion regular y 70,0 % afirma tener un

buen clima laboral.
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5.2.  Resultados por Dimensiones (Clima Laboral)

Tabla 6

Dimensién autorrealizacion

Clima laboral-autorrealizacién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 18 30,0 30,3
Regular 27 45,0 75,0
Buen 15 25,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la Tabla 6, se aprecia en lo que respecta a la autorrealizacion el 45,0 % tiene un clima

laboral regular; el 30,0 %, un mal clima laboral; y el 25,0 %, un buen clima laboral. Lo que

significa que el 70,0 % tiene entre un regular y buen clima laboral, producto de la participacion

positiva de los docentes y los trabajadores tienen un jefe que los valora y promueve el desarrollo

profesional; mientras que para la minoria, representado por un 30,0 % de la institucion, la presente

dimension no cumple con sus expectativas, porque no hay opciones de desarrollo e innovacion.
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Porcentaje

MAL CLIMA LABORAL REGULAR CLIMA BUEN CLIMA LABORAL
LABORAL

Figura 6. Autorrealizacion. Nota: En la figura 6, en lo que respecta a la dimension

autorrealizacion se aprecia que el 45,0 % tiene clima laboral regular, el 30,0, % refiere tener un
mal clima laboral y el 25,0 % afirma tener buen clima laboral en referencia a la dimension
autorrealizacion.

Tabla 7

Dimension involucramiento laboral

Clima laboral-involucramiento laboral

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 35 58,3 58,3
Regular 22 36,7 95,0
Buen 3 5,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la Tabla 7, se observa que 58,3 % tiene mal clima laboral, el 36,7 % se aprecia un clima
laboral regular y solo el 5,0 % un buen clima laboral, lo que quiere decir que el involucramiento
en su mayoria el 95,0 % no reconoce el compromiso y no cumple con las actividades diarias y el
5,0 % si apuesta por el logro y éxito de la institucién como organizacion educativa superior.
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Figura 7. Involucramiento laboral. Nota: Se observa en la figura 7 que el 58,3 % tiene un mal
clima laboral, el 36,7 % un clima laboral regular y solo el 5,0 % un buen clima laboral referente

a la dimensién involucramiento laboral.

Tabla 8

Dimensidn supervision

Clima laboral-Supervision

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 20 33,3 33,3
Regular 26 43,3 76,7
Buen 14 23,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la Tabla 8, se observa que el 43,3 % opina que tiene un clima laboral regular; el 33,3 %,
un mal clima laboral; y solo el 23,3 % exterioriza un buen clima laboral. Lo que significa que el
33.3 % no estéa de acuerdo con la evaluacion, el monitoreo y los planes para la mejora; en cambio,
hay docentes que si tienen claros objetivos personales y de la institucién que guian su accionar

para el desarrollo justo de la organizacién educativa superior.
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Porcentaje
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LABORAL LABORAL LABORAL

Figura 8. Supervision. Nota: En la figura 8, se observa que un 43,3 % opina tener un clima laboral
regular, el 33,3 % un mal clima laboral, y solo el 23,3 % exterioriza un buen clima laboral
referente a la dimension supervision.

Tabla 9

Dimension comunicacion

Clima laboral-comunicacién

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 14 23,3 23,3
Regular 35 58,3 81,7
Buen 11 18,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la tabla 9, se aprecia que el 58,3 % opina tener un clima laboral regular; el 23,3
%, un mal clima laboral; y el 18,3 %, buen clima laboral; lo que quiere decir que la
mayoria 81,7 % se encuentra entre un clima regular a buen clima laboral, porque siempre

hay una comunicacion efectiva entre directivos y docentes.
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Figura 9. Comunicacién. Nota: En la figura 9, se observa que el 58,3 % opina tener un clima
laboral regular; el 23,3 %, un mal clima laboral; y el 18,3 %, buen clima laboral referente a la

dimensién comunicacion.

Tabla 10

Dimension condiciones laborales

Clima laboral-condiciones laborales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Mal 17 28,3 28,3
Regular 32 53,3 81,7
Buen 11 18,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: Tabla 10, se visualiza que el 28,3 % percibe un mal clima laboral; 53,3 % esté& dentro de un

clima laboral regular; y el 18,3 % tiene un buen clima laboral; lo que en suma demuestra que los
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entrevistados estan dentro de clima laboral regular y un clima laboral bueno; en cuanto a
condiciones laboral en relacion con el cumplimiento del trabajo especializado, guardan relacion

entre tomar decisiones propias y los directivos y las normas son objetivas, asi mismo existe

Porcentaje

18,3%
MAL CLIMA REGULAR CLIMA BUEN CLIMA
LABORAL LABORAL LABORAL

relacion entre el desempefio y los logros institucionales.

Figura 10. Condiciones laborales. Nota: En la figura 10, se visualiza que el 28,3 % percibe un
mal clima laboral; 53,3 % esta dentro de un clima laboral regular; y el 18,3 % buen clima laboral,;
lo que en suma demuestra que los entrevistados estan dentro de clima laboral regular y un clima

laboral en cuanto a la dimensién condiciones laborales.

58



5.3. Resultados por Dimensiones (Satisfaccion Laboral)
Tabla 11

Dimensidn condiciones de trabajo

Satisfaccion laboral-condiciones de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 8 13,3 13,3
Regularmente
21 35,0 48,3
satisfecho
Satisfecho 21 35,0 83,3
Muy Satisfecho 10 16,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la Tabla 11 se visualiza la dimensién condiciones de trabajo, donde el 35,0 % afirma
estar regularmente satisfecho; asi como también el otro 35,0 % refiere estar satisfecho; el 16,7 %,
muy satisfecho; y el 13,3 %, insatisfecho. Lo que significa que la mayoria: el 51,7 % esta entre
satisfecho y muy satisfecho con el ambiente y las instalaciones para el desarrollo de su trabajo
educativo; la minoria 48,3 % asevera que no hay condiciones idoneas de trabajo y ellos pertenecen

del nivel insatisfecho a regularmente satisfecho.
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Figura 11

Condiciones de trabajo

Condiciones Laborales (Agrupacda)

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO MUY SATISFECHO
SATISFECHO

Nota: Se visualiza en la figura 11 la dimension condiciones de trabajo, en la cual el 35,0 % afirma
estar regularmente satisfecho; asi como también el otro 35,0 % refiere estar satisfecho; el 16,7 %,
muy satisfecho; y el 13,3 %, insatisfecho en relacion con la dimension condiciones de trabajo.
Tabla 12

Dimensién remuneracion y beneficios laborales

Satisfaccion laboral-remuneracion y beneficios laborales

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 5 8,3 8,3
Regularmente
_ 13 21,7 30,0
satisfecho
Satisfecho 35 58,3 88,3
Muy Satisfecho 7 11,7 100,0
Total 60 100,0
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Nota: En la Tabla 12 se detalla que el 58,3 % esté satisfecho con las remuneraciones y beneficios;
el 21,7 %, regularmente satisfecho; el 11,7 %, muy satisfecho; y el 8,3 % insatisfecho. Es decir,
la mayoria de los encuestados 70,0 % esta entre satisfecho y muy satisfecho y estan entre
regularmente satisfecho a insatisfecho el 30,0 %; esto se da porque la mayoria de los docentes
opinan que las ganancias percibidas por su trabajo son suficientes y de acuerdo son su labor con
beneficios conocidos y estando asegurados por su labor académica (conformistas y no saben lo

que viene en el futuro).

Remuneraciones y Beneficios Laborales (Agrupada)

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO MUY SATISFECHO
SATISFECHO

Figura 12. Remuneracion y beneficios laborales. Nota: En la figura 12 se visualiza que

el 58,3 % esta satisfecho con las remuneraciones y beneficios; el 21,7 %, regularmente
satisfecho; el 11,7 %, muy satisfecho; y el 8,3 %, insatisfecho respecto de la dimensién

remuneracion y beneficios laborales.
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Tabla 13

Dimension supervision

Satisfaccion laboral-supervision

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 3 5,0 5,0
Regularmente
43 71,7 76,7
satisfecho
Satisfecho 10 16,7 93,3
Muy Satisfecho 4 6,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: La Tabla 13 considera que el 71,7 % de los participantes esta regularmente satisfecho; el
16,7 %, satisfecho; el 6,7 %, muy satisfecho; y el 5,0 % insatisfecho. Lo que significa que la
mayoria de participantes esta entre insatisfecho y regularmente satisfecho: 76,7 %; y la minoria
23,4 % de satisfecho a muy satisfecho; lo que significa que los trabajadores no son reconocidos
por sus superiores y no estan de acuerdo con las evaluaciones porque no se toman en cuenta sus

opiniones.
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Supervision (Agrupada)

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO MUY SATISFECHO
SATISFECHO

Figura 13. Supervision. Nota: La figura 13 considera que el 71,7 % de los participantes
esta regularmente satisfecho; el 16,7 %, satisfechos; el 6,7 %, muy satisfechos; y el 5,0
%, insatisfechos en lo que respecta a la dimension supervision.

Tabla 14

Dimensién relaciones humanas

Satisfaccion laboral-relaciones humanas

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 27 45,0 45,0
Regular satisfecho 28 46,7 91,7
Satisfecho 5 8,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: En la tabla 14, se indica que el 46,7 % de los participantes esta regularmente satisfecho; el
45,0 %, insatisfechos; y satisfechos el 8,3 %. En su mayoria de los trabajadores considera estar

de insatisfecho a regular satisfecho: el 91,7 %; y solo el 8,3 %, satisfecho. No dandose la figura
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de muy satisfecho. Esto nos indica que la mayoria de colaboradores presenta una falta de
confianza entre compafieros y se fomenta muy poco las relaciones cordiales a pesar de las

capacitaciones a los participantes sobre relaciones humanas.

Relaciones Humanas (Agrupada)

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO SATISFECHO

Figura 14. Relaciones humanas. Nota: La figura 15 nos indica que el 46,7 % de los participantes
esta regularmente satisfecho; el 45,0 %, insatisfechos; y satisfechos el 8,3 %, respecto de la

dimensidn relaciones humanas.
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Tabla 15

Dimension promocion y capacitacion

Satisfaccion laboral-promocion y capacitacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Insatisfecho 20 33,3 33,3
Regular satisfecho 20 33,3 66,7
Satisfecho 18 30,0 96,7
Muy satisfecho 2 3,3 100,0

Total 60 100,0

Nota: En la tabla 15 podemos encontrar opiniones dividas al conseguir que el 33,3 % se siente
insatisfecho; el otro 33,3 %, regularmente satisfecho; el 30,0 %, satisfecho; y el 3,3 %, muy
satisfecho. La mayoria, es decir, 66,6 % se ubica entre insatisfecho y regularmente satisfecho; la
minoria 33,3 % est& entre satisfecho y muy satisfecho. Lo cual es un indicador que, a pesar de las
promociones y capacitaciones, los colaboradores son considerados como medianamente
productivos, a pesar de sus desempefios no son calificados como debiera ser y las politicas de

capacitacion solo son aprovechadas por un tercio de los encuestados.
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Promocién y Capacitacion (Agrupada)

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO MUY SATISFECHO
SATISFECHO

Figura 15. Promocién y capacitacion. Nota: La figura 15 nos muestra opiniones dividas al
conseguir que el 33,3 % se siente insatisfecho; el otro 33,3 %, regularmente satisfecho; el 30,0

%, satisfecho; y el 3,3 % muy satisfecho en cuanto a la dimensién promocion y capacitacion.
5.4. Correlaciones de Pearson entre Variables y Dimensiones

5.4.1. Prueba de hipoétesis especifica

1. Formulacion de hipétesis:

Ho = No existe una relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral

de un instituto de educacion superior tecnologico de Tarma, Junin (2021).

H1 = Existe una relacidn significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral

de un instituto de educacion superior tecnologico de Tarma, Junin (2021).

2. Nivel de Significancia =5 % = 0,05
3. Eleccidn de la Prueba Estadistica: Prueba r de Pearson

4. Estimacion del p-valor 0,137
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5. Toma de decision: Como p > 0,05 rechaza la hipotesis alterna y aceptamos la

hipbtesis nula: no existe una relacion significativa entre el clima laboral y la

satisfaccidn laboral de un instituto de educacion superior tecnol6gico de Tarma,

Junin (2021).

Tabla 16

Correlacion del objetivo general

Correlacion clima laboral y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Clima laboral
Laboral
Correlacion de 1 -137
Clima laboral Pearson
N 60 60
Correlacion de -123 1
] . Pearson
Satisfaccion laboral
N
60 60
Coeficiente de correlacion: = -0.13

Nota: Existe una correlacion significativa inversa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral

en el instituto tecnolégico de Tarma, asimismo se puede afirmar que la correlacion inversa es de-

0,137 perteneciente a correlacion inversa muy débil.

Contrastacion de hipdtesis. Luego de aplicar la Prueba de r de Pearson, se determina

una correlacién significativa inversa r =-0,137 con una distribucion de datos normal. Es
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decir, que hay una correlacion significativa inversa baja entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral, porque entre mejor clima laboral habra menos satisfaccion laboral

en un instituto superior tecnol6gico publico de Tarma, Junin (2021).

Tabla 17

Medias, desviaciones estandares e intercorrelaciones del clima laboral y satisfaccion

laboral
Correlaciones
M (DE) 1 2 3 4 5 6 7
1. Autorrealizacion 1950.746) - 549 776™ 6957 723~ - -
0.116
2. Involucramiento 147(059%) 549 - 673" 456" 4517 - 549"
0.050
laboral
3. Supervision 190(0,752) 776" 673" - ;788" 674" - 776"
0.167
4. Comunicacién 1,95(0,649) 695 456" 788"  ----- 563 - 695"
279"
5. Condiciones 1,90 (0,681) 723" 4517 674~ 5637 - - 723"
0.045
Laborales
6. Satisfaccion 1,95 (0,746) - - - -279° - e -
0.116 0.050 0.167 0.045 0.116
laboral

**p < 0,01 *p<0,05 (bilateral)

Nota: Se desarrollé la prueba de hip6tesis, estableciendo nulas y alternas cada una de las variables

con sus dimensiones, para ello se utilizd la prueba de Rho de Spearman indicada en la hip6tesis
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1 planteada (autorrealizacion * satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es baja (Rho =-0,116
y p = 0,378); la hipotesis 2 (involucramiento * satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es
moderada (Rho =-0,05y p = 0,702); la hipdtesis 3 (supervisidn * satisfaccion laboral) el nivel de
correlacion es baja (Rho =0,167 y p = 0,202); la hipotesis 4 (comunicacion * satisfaccion laboral)
el nivel de correlacion es baja (Rho = 0,279 y p = 0,031); hipétesis 5 (condiciones laborales *

satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es baja (Rho = 0,045 p = 0,732).
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Capitulo VI

Discusion
Los resultados obtenidos en el presente proyecto de investigacion lograron
evidenciar que existe una correlacion inversa déebil entre las variables clima laboral y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion superior
tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021); esto se evidencia con la prueba R de Pearson,
la cual indica que existe una correlacién significativa inversa, es decir, que a mayor clima

laboral menor satisfaccion laboral.

Algunos hallazgos encontrados con anterioridad coinciden con los resultados de
la hipotesis general obtenida, como es el caso de la investigacion de Borja (2020), quien
menciond que existe una relacion débil entre la satisfaccién laboral y el clima
organizacional desde la percepcion de los docentes de la institucion educativa N.° 30742

Palca-Tarma.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Cabrera (2018), la conclusiéon a la
que llego fue que los colaboradores a los que se les hizo la investigacion perciben que el
clima laboral que tienen es favorable. Lo que hizo suponer que, al haber relacion entre
ambas variables, los colaboradores involucrados en la investigacion perciben como
favorable su clima organizacional y es esto lo que los mantiene satisfechos y contentos

en sus puestos de trabajo.

La satisfaccion laboral es un pilar importante dentro del clima organizacional, ya
que, si un colaborador se encuentra satisfecho dentro de su centro laboral, este colaborara

con las actividades que se lleven a cabo dentro de la institucion u organizacion.
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En lo que respecta a la primera hipétesis especifica relacionada con la dimensién
autorrealizacion de clima laboral y satisfaccion laboral se hall6 correlacion significativa
inversa baja, debido a que no encuentran linea de carrera para sus respectivos puestos y
se quedan estancados en la labor que realizan sin esperanzas de ascender; sin embargo,
en la investigacion realizada por Cabrera (2018) se encontrd que existe una correlacién
positiva entre la dimension autorrealizacion y satisfaccion laboral, en especial con la

dimensién logro de satisfaccion laboral.

Esto se debe en especial a que, en la mayoria de las instituciones y organizaciones
la autorrealizacion, es la maxima apreciacion de los colaboradores respecto a una
organizacion; dado que para los colaboradores el desarrollo personal y profesional en
proporciodn a su futuro laboral y si en esto sienten que dentro de sus centros laborales se

les brindan estas oportunidades se relacionara positivamente con su satisfaccion.

En relacion con la segunda hipotesis especifica que es la relacion entre la
dimensién involucramiento laboral de clima laboral y satisfaccion laboral en la
investigacion realizada se encontrd que existe una correlacion significativa inversa, no
obstante, Cabrera (2018) determin0 que existe una correlacion significativa alta entre el
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral. En otra investigacion realizada por
Guzman (2018), la cual fue realizada los colaboradores en una empresa de carga
internacional, que dio como resultado en que el involucramiento laboral se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral.

El involucramiento laboral se define como el compromiso del colaborador con su
institucion u organizacion, para que esta se desarrolle y crezca. Todos estos indicadores
sumados nos dan como resultado la respuesta del colaborador hacia sus actividades dentro

de la institucion.
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En relacion con la tercera hipétesis se llego al resultado que existe una correlacién
significativa inversa baja entre la dimension supervision de clima laboral y la satisfaccion
laboral. Montoya y otros (2019). en su investigacion, encontraron gque entre supervision
y satisfaccion laboral no se presentaron correlaciones estadisticamente significativas

entre si.

La satisfaccion del colaborador se acrecienta cuando su supervisor se muestra
amigable, reconoce su labor con palabras halagadoras, escucha y respeta las opiniones
vertidas por ellos. Por tanto, es de vital importancia que los jefes inmediatos brinden un
soporte, pero sobre todo empoderen a sus colaboradores, ya que esto les producira

confianza.

Respecto a la cuarta hip6tesis vertida, el resultado alcanzado fue que existe una
correlacion significativa inversa baja entre la dimension comunicacion de clima laboral y
satisfaccion laboral. En la investigacion realizada por Polanco (2014) definio que la
comunicacion impacta en las relaciones humanas y, por ende, en la satisfaccion de los
colaboradores, dado que la satisfaccion laboral se ve impactada por la comunicacion y

esto propicia la interaccion entre los colaboradores de una institucion u organizacion.

Una comunicacion efectiva entre los integrantes de una institucion u organizacion
brindara una clara perspectiva acerca de los objetivos y metas a alcanzar por esta, asi
mismo permite el correcto funcionamiento entre areas de trabajo y mejorara las relaciones
humanas entre colaboradores. De esta manera, se dara una correlacion significativa

positiva alta entre ambas variables.

De acuerdo con la quinta y Ultima hipdtesis, el resultado alcanzado fue que existe
una correlacion significativa inversa entre la dimension condiciones laborales de clima

organizacional y satisfaccion laboral, respecto a la investigacion ejecutada por Bobadillo
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(2017), quien hallé que las condiciones laborales son significativas dentro un clima
organizacional y desempefio laboral favorable, ya que si un colaborador no se siente
satisfecho con condiciones laborales que cuenta no desempefiara bien sus labores y esto
afectara al clima laboral en su area de trabajo, pero sobre todo en sus compafieros. En la
investigacion realizada por Guzman (2018), que fue ejecutada a los colaboradores en una
empresa de carga internacional, se encontrd que las condiciones laborales se relacionan

significativamente con la satisfaccién laboral.

La presente investigacion tuvo como objetivo, aparte de determinar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un instituto de educacién
superior tecnolégico publico de Tarma, el de dar a conocer el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la presente institucion para de esta manera

emplear estrategias que ayuden a mejorar el trabajo dentro de la institucion.
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Conclusiones

1. Existe una correlacion significativa inversa débil entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral en un instituto de educacion superior tecnoldgico publico de
Tarma, asimismo se puede aseverar que la correlacion inversa es de -0,137,
perteneciente a correlacion inversa débil. Se manifiesta un descontento entre estas
variables, lo que indica una falta de armonia institucional.

2. Existe una correlacion significativa inversa baja entre la satisfaccion laboral y
autorrealizacion en un instituto de educacion superior tecnologico publico de
Tarma, asimismo se puede afirmar que la correlacion inversa es r =-0,116
perteneciente a una correlacion débil. Este aspecto se da porque los encuestados
no encuentran opciones de desarrollo personal y profesional.

3. Existe una correlacion significativa inversa baja entre la satisfaccion laboral e
involucramiento laboral en un instituto de educacion superior tecnoldgico publico
de Tarma, asimismo se puede aseverar que la correlacion inversa es de -0,050,
perteneciente a correlacion inversa moderada. No se encuentran identificados con
los valores institucionales, tampoco estan comprometidos con el desarrollo de la
institucion.

4. Existe una correlacion significativa inversa baja entre la satisfaccion laboral y la
supervision en un instituto de educacién superior tecnoldgico publico de Tarma,
asimismo se puede afirmar que la correlacion inversa es de -0,167, perteneciente
a correlacion inversa débil. Siempre se realizan las supervisiones, pero los
docentes, en su mayoria, lo toman como una forma de control y no una orientacion

para la mejora de su trabajo.
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5.

La comunicacion entre los entrevistados no es fluida ni clara entre los entes
superiores y los colaboradores desde la opinion de los evaluados, ademas que hay
dificultades que se pueden controlar como el apoyo entre ambos estamentos. Por
ello, existe una correlacion significativa baja entre la satisfaccion laboral y la
comunicacion en un instituto de educacion superior tecnol6gico publico de
Tarma, asimismo se puede afirmar que la correlacién inversa es de -0,279,
perteneciente a correlacion inversa débil.

Existe una correlacion significativa inversa entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo en un instituto de educacion superior tecnolégico publico
de Tarma, asimismo se puede aseverar que la correlacion inversa es de -0,045,
perteneciente a correlacion inversa débil. A pesar de que hay entrevistados que
manifiestan que se les brinda los materiales, asi como reconocimientos tanto
emocionales y econdmicos necesarios, algunos de ellos no encuentran las
condiciones necesarias por parte de la institucion como por el Estado; lo que hace

que este pilar sea un aspecto negativo en su opinion.

75



Sugerencias
En toda institucion siempre existe insatisfaccion, por lo que se sugiere a los
directivos de la institucion instaurar un programa de beneficios que fomente una
relacion fructifera entre el clima laboral y la satisfaccién laboral, asi mismo se
deben fortalecer las dimensiones que se encuentran inmersas dentro del clima
laboral y la satisfaccion laboral.
Se plantea, a los directivos de la institucion, brindar una linea de carrera a los
colaboradores, de esta manera estos se sentirdn motivados. Asi se podra retener
talentos para beneficio de la institucion y también para el docente. De esta manera
el docente lograra, en gran parte, su autorrealizacién en la parte laboral; dado que,
si se siente satisfecho con las actividades, que realiza dentro de la institucion y
ademas es valorado, no querra irse.
Una institucion que progresa siempre tendra satisfechos a sus asociados, por lo
que se expone a los directivos de la institucion la renovacion en el pensamiento
direccional de los directivos, es decir, que se brinde voz y voto a cada uno de los
docentes; de esta manera todos dardn a conocer las ideas que tienen para el
mejoramiento de la institucion. Asi mismo, los docentes sabran que sus opiniones
son tomadas en cuenta por sus jefes inmediatos.
Se sugiere a los directivos de la institucion que la supervision brindada a los
docentes sea de manera horizontal y no vertical, porque de esta manera se
fortalecera la relacion entre jefes y subordinados; asi como la perspectiva del
clima laboral.
Se recomienda a los directivos de la institucion instaurar el concepto de trabajo en
equipo, porque se ha podido observar que los docentes perciben que solo ellos

trabajan mientras sus supervisores solo entregan el trabajo que ellos realizan y se
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8.

llevan la gloria cuando lo que se desea es que tanto supervisores como
supervisados trabajen en conjunto por un bien comudn. Asi mismo, es necesario
realizar reuniones de trabajo o, en caso del trabajo remoto, reuniones virtuales
donde estén presentes todos los involucrados y no solo los jefes, y que luego a los
docentes se les comunique las decisiones tomadas sin que estos hayan podido
brindar alguna opinion y/o sugerencia.

Se propone a los directivos de la institucion la comunicacion asertiva entre los
entrevistados y esta debe partir por los directivos. Existen dificultades que se
pueden controlar como el apoyo entre ambos estamentos, por ello, existe una
correlacion significativa inversa entre la satisfaccion laboral y la comunicacion
que de ser tomado en cuenta de manera urgente.

Se aconseja a los directivos de la institucion brindar a sus docentes las condiciones
necesarias para que estos se desarrollen y realicen de manera oportuna las tareas
que se les ha encomendado y que las solicitudes que estos presenten para solicitar
algn material no sean engorrosas y tediosas. Asi como la posibilidad de poder
pasar tiempo de calidad con su familia y no estar siempre pendientes de si se
suscita alguna reunion que antes no estuvo programada o algo parecido.

A los directivos de la institucion se les plantea reconocer el trabajo de los docentes
mediante incentivos; estos no necesariamente deben ser econdémicos, ya que
pueden ser un diploma, una resolucién o algin premio. Asi mismo, debe darse un
reconocimiento a los afios de trabajo al docente que esté por jubilarse.

Cada docente siempre se ha capacitado con sus propios peculios, pero la
institucién no programa capacitaciones internas y externas, pero si exigen la
calidad, por ello, se sugiere a los directivos de la institucion que los lideres deben

primero capacitar a sus docentes y luego recategorizarlos.
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AnNexo

Matriz de consistencia

Matriz de consistencia
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de

educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)”
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Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables y dimensiones

Metodologia

¢Cual es la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral
en los colaboradores de un instituto de
educacion  superior

publico de Tarma, Junin (2021)?

tecnoldgico

Determinar la relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en
los colaboradores de un instituto de
educacion superior tecnoldgico publico

de Tarma, Junin (2021).

La relacién entre clima organizacional
y satisfaccion laboral en los
colaboradores de wun instituto de
educacion superior tecnoldgico publico
(2021), es

de Tarma, Junin

significativa.

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipdtesis especificas

- ¢Cudl es la relacion entre la

dimensién autorrealizacion

de clima laboral 'y
satisfaccion laboral en los
colaboradores de un instituto
de  educacion  superior
tecnoldgico
Tarma, Junin (2021)?

- ¢Cudl es la relacion entre la

publico de

dimension involucramiento
laboral de clima laboral y
satisfaccion laboral en los
colaboradores de un instituto
de  educacion  superior
tecnologico
Tarma, Junin (2021)?

- ¢Cudl es la relacion entre la

publico de

dimension supervision de

- ldentificar la relacién
existente entre la dimension
autorrealizacion de clima
laboral y satisfaccion laboral
en los colaboradores de un
instituto de  educacién
superior tecnoldgico publico
de Tarma, Junin (2021).
- ldentificar la relacion
existente entre la dimension
involucramiento laboral de
clima laboral y satisfaccién
laboral en los colaboradores
de un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico
de Tarma, Junin (2021).
- ldentificar la relacion

existente entre la dimension

- La relacién entre la dimension
autorrealizacion de clima laboral
y satisfaccion laboral en los
colaboradores de un instituto de
educacion superior tecnoldgico
publico de Tarma, Junin (2021),
es significativa.

- La relacion entre la dimension

involucramiento  laboral de
clima organizacional y
satisfaccion laboral en los

colaboradores de un instituto de
educacién superior tecnolégico
publico de Tarma, Junin (2021),
es significativa.

- La relacién entre la dimensién
supervision de clima

organizacional y satisfaccion

Variable dependiente

Clima organizacional

Dimensiones

- Autorrealizacion

Involucramiento
Laboral
Supervision

Comunicacién

Condiciones Laborales

Variable independiente

Satisfaccion Laboral

Dimensiones

Condiciones de Trabajo

Remuneracion
Beneficios Laborales
Supervision
Relaciones Humanas
Promocién
Capacitacion
Comunicacién

Puesto de Trabajo

y

1. Tipo de investigacion
Aplicada

2. Nivel de investigacion
Descriptivo-correlacional

3. Método
Cuantitativo-Deductivo

4. Disefio de la

investigacion

Modelo transaccional no

experimental
5. Poblacion

60 colaboradores de un instituto
de educacion superior tecnoldgico
publico de Tarma, Junin (2021).

6. Muestra

60 colaboradores de un instituto
de educacion superior tecnolégico
publico de Tarma, Junin (2021).

7. Instrumentos
- Instrumento  1: clima

laboral CL-SPC
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clima laboral y satisfaccion
laboral en los colaboradores
de un instituto de educacion
superior tecnolégico publico
de Tarma, Junin (2021)?
¢Cual es la relacion entre la
dimension comunicacion de
clima laboral y satisfaccion
laboral en los colaboradores
de un instituto de educacion
superior tecnolégico publico
de Tarma, Junin (2021)?
¢Cual es la relacién entre la
dimension condiciones
laborales de clima laboral y
satisfaccion laboral en los
colaboradores de un instituto
de  educacion  superior
tecnolégico  publico  de
Tarma, Junin (2021)?

supervision de clima laboral
y satisfaccion laboral en los
colaboradores de un instituto
de  educacién  superior
tecnoldgico  puablico  de
Tarma, Junin (2021).
Identificar la relacion
existente entre la dimension
comunicacion  de clima
laboral y satisfaccion laboral
en los colaboradores de un
instituto  de  educacién
superior tecnoldgico publico
de Tarma, Junin (2021).
Identificar la relacion
existente entre la dimension
condiciones laborales de
clima laboral y satisfaccion
laboral en los colaboradores
de un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico
de Tarma, Junin (2021).

laboral en los colaboradores de
un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico de
Tarma, Junin  (2021), es
significativa.

La relacién entre la dimension
comunicacion de clima
organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de
un instituto de educacion
superior tecnolégico publico de
Tarma, Junin  (2021), es
significativa.

La relacién entre la dimensién
condiciones laborales de clima
organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de
un instituto de educacion
superior tecnolégico publico de
Tarma, Junin  (2021), es

significativa.

Instrumento
Satisfaccion
SL-ARG

2:
Laboral
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Matriz de Operacionalizacion de variable clima organizacional

Matriz de operacionalizacion de variable clima organizacional

“Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de

educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)”

Titulo preliminar

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion superior tecnol6gico
publico de Tarma, Junin (2021).

Variable del estudio

Clima Organizacional

Conceptualizacion de la variable

El clima organizacional es el conocimiento que tiene el colaborador acerca de su ambiente de trabajo en
relacién con diversas dimensiones. (Palma, 2004)

VALORACION POR

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DIMENSION
Existen oportunidades de progresar en la 1
institucion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 6
Se participa en definir los objetivos y las acciones 11
para logarlo.

Se valora los altos niveles de desempefio. 16
Los jefes de areas expresan reconocimiento por 21
los logros.

Autorrealizacion Las actividades en las que se trabaja permiten el 26
desarrollo del personal. Pc>85
Los jefes promueven la capacitacion que se 31
necesita.

La Organizacion promueve el desarrollo del 36
personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o 41
innovadoras.

Se reconoce los logros en el trabajo. 46
Se siente comprometido con el éxito de la 2
Organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 7
trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el 12
éxito de la Organizacion

Los trabajadores estdn comprometidos con la 17

Involucramiento organlza}c!én. - -

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 22
Laboral - — -
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 27 Pc> 85
permite el desarrollo del personal.
Cumplir con las actividades laborales es una tarea 32
estimulante.
Los productos y/o servicios de la organizacion, 37
son motivo de orgullo del personal.
Hay clara definicién de vision, mision y valores 42

en la Organizacion.
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La organizacion es una buena opcién para 47
alcanzar calidad de vida laboral.
El supervisor brinda apoyo para superar los 3
obstaculos que se presentan.
En la Organizacién, se mejoran continuamente 8
los métodos de trabajo.
La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a 13
mejorar la tarea.
Se recibe preparacién necesaria para realizar el 18
trabajo.
Las responsabilidades del puesto estan 23
Supervision claramente definidas. Pc>85
Se dispone de un sistema para el seguimiento y 28
control de las actividades.
Existen normas y procedimientos como guias de 33
trabajo.
Los objetivos del trabajo estan claramente 38
definidos.
El trabajo se realiza en funcion a métodos o 43
planes establecidos.
Existe un trato justo en la Organizacion. 48
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria 4
para cumplir con el trabajo.
En mi oficina, la informacién fluye 9
adecuadamente.
En los grupos de trabajo, existe una relacion 14
armoniosa.
Existen suficientes canales de comunicacion. 19
Es posible la interaccion con personas de mayor 24
jerarquia.
Comunicacion En la institucién, se afrontan y superan los 29 Pc>385
obstaculos.
La Organizacion fomenta y promueve la 34
comunicacion.
El supervisor escucha los planteamientos que se 39
le hacen.
Existe colaboracion entre el personal de las 44
diversas oficinas.
Se conocen los avances en otras areas de la 49
organizacion.
Los comparieros de trabajo cooperan entre si. 5
Los objetivos de trabajo son retadores 10
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 15
decisiones en tareas de su responsabilidad.
El grupo con el que trabajo, funciona como un 20
equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo 25
Condiciones Laborales lo MEJOr gue se puede. - — Pc > 85
Existe una buena administracién de los recursos. 30
La remuneracion es atractiva en comparacion con 35
la de otras organizaciones.
Los objetivos de trabajo guardan relacion con la 40
vision de la institucion.
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo 45
La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y 50

los logros.
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Matriz de Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Matriz de operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

“Clima organizacional y satisfaccién laboral en los colaboradores de un instituto de
educacion superior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)”

Titulo preliminar

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un instituto de educacion superior tecnol6gico

publico de Tarma, Junin (2021).

Variable del estudio

Satisfaccion laboral

Conceptualizacion de la variable

La satisfaccion laboral se define como la disposicion que tienen las personas hacia el trabajo, basado en las

creencias y sentimientos a partir desde su experiencia ocupacional (Palma, 2005).

VALORACION
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
POR DIMENSION
Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada 1
iluminacion y ventilacion.
La organizacion provee de los equipos y 8
mobiliario necesarios para realizar mi trabajo.
Considero adecuado el ambiente en el que realizo 15
. . mi trabajo.
Candiciones de trabajo Las instalaciones en el trabajo, son seguras para 22
realizar mis labores. Pc>385
La temperatura ambiente en el trabajo facilita la 29
realizacion de mis labores.
La organizacién me proporciona los materiales 36
necesarios para realizar un buen trabajo.
Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una 41
adecuada limpieza.
Lo que gano aqui, me permite cubrir mis 2
necesidades y las de mi familia.
Remuneracion y La remuneracion que percibo estd acorde con la 9
labor que realizo. Pc>85
Beneficios Laborales El sueldo que percibo aqui es atractivo a 16
comparacion de lo que recibiria en otras
organizaciones.
La organizacion me paga puntualmente las 23

remuneraciones.
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Aqui me brindan los beneficios como seguro 30
médico, gratificaciones, vacaciones, etc.
Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el 42
futuro.
Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo 3
un buen trabajo.
Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin 10
problema en el trabajo.

Supervision Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan 17 Pc>85
mejorar las actividades en el trabajo.
Mi jefe esté constantemente evaluando mi trabajo. 24
Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco 31
como realizar alguna actividad en el trabajo.
Mi jefe toma en cuenta la opinién de los 37
comparieros del trabajo para tomar decisiones.
Siento que formo parte de un buen equipo de 4
trabajo.
Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los 11

. colaboradores.

Relaciones humanas Tengo confianza en mis compafieros del trabajo. 18 Pe=85
Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo 25
apoyo de mis compafieros.

Me agrada trabajar con mis compafieros de 32
labores.
Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo. 38
Aqui tengo oportunidades para ascender. 5
Las posibilidades para ascender son equitativas 12
para todos los colaboradores.
El buen desempefio es un aspecto importante para 19
p L lograr un ascenso en la organizacion.
romociony El ascenso en el _trabajo involucra también una 26 Pe> 85
. mejora remunerativa. =
capacitacion - — - =
Recibo la formacién necesaria para desempefiar 33
correctamente mi trabajo.
Cuando se implantan nuevas politicas y/o 39
procedimientos en la organizacion, recibo la
capacitacion suficiente.
La organizacion tiene en cuenta la antigiedad, 43
para ascender a otros puestos de trabajo.
Me resulta facil acceder a comunicarme con mis 6
superiores.
Mantengo una adecuada comunicacion con 13
compafieros de otras areas del trabajo.
Puedo acceder con facilidad a la informacion que 20
Comunicacion necesito para realizar mi trabajo.

Para estar informado de lo que sucede en la 27
organizacion se utilizan diferentes medios como
reuniones, cartas, memorandums, etc.
En la organizacidn, la informacion que se recibe 34
acerca de los cambios y logro de metas es clara,
correcta y oportuna.
La organizacion me mantiene informado del logro 40
de metas y objetivos propuestos.
La labor que realizo a diario permite desarrollar 7
mis habilidades.
El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis 14
conocimientos y capacidades.

. El trabajo que realizo a diario representa todo un 21

Puesto de trabajo desafio para mi.

En la organizacion las actividades que realizo a 28
diario estan de acuerdo con las funciones
establecidas en mi contrato.
En el trabajo, las funciones y responsabilidades 35

estan bien definidas, por tanto, sé lo que se espera
de mi.
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Instrumento 1-Escala clima laboral-SPC

ESCALA DE CLIMA LABORAL-SPC

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted recuenta. Cada una tiene cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo o
Poco Mucho )
0 Nunca o Algo Siempre
1 2 3 4 5
. Existen  oportunidades  de
progresar en la institucion
) Se siente compromiso con el

éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para
3 | superar los obstaculos con el

trabajo.

Se cuenta con acceso a la
4 | informacion necesaria  para

cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo

cooperan entre Si.

El jefe se interesa por el éxito de

sus empleados.
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Cada trabajador asegura sus

7
niveles de logro en el trabajo.
En la organizacion, se mejoran
8 | continuamente los métodos de
trabajo.
9 En mi oficina, la informacién
fluye adecuadamente.
10 Los objetivos de trabajo son
retadores.
Se participa  definir  los
11 | objetivos y las acciones para
lograrlo.
Cada empleado se considera
12 | factor clave para el éxito de la
organizacion.
13 La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 En los grupos de trabajo, existe
una relacién armoniosa.
Los trabajadores tienen la
15 | oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.
16 Se valora los altos niveles de
desempefio.
Los trabajadores estan
17 | comprometidos con la

organizacion.

89



18

Se recibe la preparacion

necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de

comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo,
funciona como un quipo bien

integrado.

21

Los supervisores —expresan

reconocimiento por los logros

22

En la oficina, 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
realizar el trabajo lo mejor que se

puede.

26

Las actividades en las que se
trabaja permiten el desarrollo del

personal.

27

Cumplir con las tareas diarias
en el trabajo, permite el desarrollo

del personal.

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las

actividades.
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En la Organizacion, se afrontan

29
y superan los obstaculos.
Existe una buena
30 o
administracion de los recursos.
a1 Los jefes promueven la
capacitacion gue se necesita.
- Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante.
Existen normas y
33 | procedimientos como guias de
trabajo.
24 La Organizacion fomenta vy
promueve la comunicacion.
La remuneracion es atractiva en
35 | comparacion con la de otras
organizaciones.
36 La Organizacion promueve el
desarrollo del personal.
Los productos y/o servicios de
37 | la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.
28 Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.
39 El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen.
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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 vision,
mision 'y valores en la

Organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcion

a métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracién entre el

personal de las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que

facilita el trabajo.

46

Se reconoce los logros en el

trabajo.

47

La organizacion es una buena
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48

Existe un trato justo en la

Organizacion.

49

Se conocen los avances en otras

areas de la Organizacion.

50

La remuneracién esta de

acuerdo al desempefio y los logros.

Muchas gracias
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Instrumento 2-Escala Satisfaccion Laboral-ARG

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL-ARG
INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), a un Totalmente en
Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada enunciado con una "X", eligiendo la opcién que
considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO DA
INDIFERENTE I
EN DESACUERDO ED
TOTALMENTE EN DESACUERDO TD
TA DA I ED TD

1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con

una adecuada iluminacién y ventilacion.

2 Lo que gano aqui, me permite cubrir

mis necesidades y las de mi familia.

3 Recibo reconocimiento de mi jefe

cuando realizo un buen trabajo.

4 Siento que formo parte de un buen

equipo de trabajo.

5 Aqui tengo oportunidades para
ascender.
6 Me resulta facil acceder a

comunicarme con mis superiores.

7 La labor que realizo a diario permite

desarrollar mis habilidades.

8 La organizacion provee de los equipos
y mobiliario necesarios para realizar mi

trabajo.

9 La remuneracién que percibo esta

acorde con la labor que realizo.
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10

Recibo apoyo de mi jefe cuando se

presenta algun problema en el trabajo.

11

Mi jefe fomenta las buenas relaciones

entre los colaboradores.

12

Las posibilidades para ascender son

equitativas para todos los colaboradores.

13

Mantengo una
adecuada comunicacion con compafieros

de otras areas del trabajo.

14

El trabajo que realizo a diario pone a

prueba mis conocimientos y capacidades.

15

Considero adecuado el ambiente en el

que realizo mi trabajo.

16

El sueldo que percibo aqui es atractivo
a comparacion de lo que recibiria en

otras organizaciones.

17

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones
que buscan mejorar las actividades en el

trabajo.

18

Tengo confianza en mis comparieros

del trabajo.

19

El buen desempefio es un aspecto
importante para lograr un ascenso en la

organizacion.

TA

DA

ED

TD

20

Puedo acceder con facilidad a
la informacidn que necesito para realizar

mi trabajo.

21

El trabajo que realizo a diario

representa todo un desafio para mi.

22

Las instalaciones en el trabajo, son

seguras para realizar mis labores.
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23

La organizacion me paga

puntualmente las remuneraciones.

24

Mi jefe esta constantemente evaluando

mi trabajo.

25

Cuando tengo dificultades en el

trabajo, recibo apoyo de mis comparieros.

26

El ascenso en el trabajo involucra

también una mejora remunerativa.

27

Para estar informado de lo que sucede
en la organizacion se utilizan
diferentes medios como reuniones, cartas,

memorandums, etc.

28

En la organizacién las actividades que
realizo a diario estan de acuerdo con

las funciones establecidas en mi contrato.

29

La temperatura ambiente en el trabajo

facilita la realizacion de mis labores.

30

Aqui me brindan los beneficios
como seguro médico, gratificaciones,

vacaciones, etc.

31

Mi jefe me orienta y ensefia cuando
desconozco como realizar alguna

actividad en el trabajo.

32

Me agrada trabajar con mis

comparieros de labores.

33

Recibo la formacion necesaria para

desempefiar correctamente mi trabajo

34

En la organizacion, la informacién que
se recibe acerca de los cambios y logro de

metas es clara, correcta y oportuna.
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35

En el trabajo, las funciones y
responsabilidades estan bien definidas,

por tanto, sé lo que se espera de mi.

36

La organizacion me proporciona
los materiales necesarios para realizar un

buen trabajo.

37

Mi jefe toma en cuenta la opinion de
los compafieros del trabajo para tomar

decisiones.

38

Me es facil expresar mis opiniones en

el trabajo.

39

Cuando se implantan
nuevas politicas y/o procedimientos en la
organizacion, recibo

la capacitacion suficiente.

40

La organizacion me mantiene
informado del logro de metas

y objetivos propuestos.

41

Las instalaciones en mi trabajo

cuentan con una adecuada limpieza.

42

Aqui tengo la seguridad de no ser

despedido en el futuro.

43

La organizacion tiene en cuenta la
antiguedad, para ascender a otros puestos

de trabajo.

Muchas gracias.
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Solicitud para realizar investigacion

SOLICITO: Aceptacion para aplicacion de
encuestas

Sr. Gilmer Erly Bejarano Eulogio

Director General [e] del I. E. S. T. P. "Adolfo Vienrich" —Tarma

Yo, Mathsumi Guadalupe Félix Barrera, identificada con DNI N° 71243681, con domicilio en Psj,
Los Jazmines #428 del distrito de El Tambo de la ciudad de Huancayo. Ante Ud. Me presento y
expongo:

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Psicologia, solicito a Ud. permiso para
realizar la aplicacién de dos instrumentos de evaluacidn en los temas de Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en la institucion que usted dignamente dirige y tal aplicacién va servir para
la obtencién de mi Titulo Profesional.

Por lo expuesto: Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Huancayo, 07 de abril del 2021

-—
Y ad

—
-

Mathsumi Guadalupe Félix Barrera
DNI 71243681
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Juicio de expertos

Juez 1

CARTA DE PRESENTACION

hiz. Jorge Salcedo Chuguimsntari
Presente

Azmte: Validacidn de instrementos a traves de juicio de expertos.

bde ez puay exato conmmicarme con usted para expresarle mis sahedos v, ssimizmo,
kacer de s conocimiento que siendo ex ahmina de 1z escuela de psicologiz la
Universidad Continental en 13 sede ds Huancayo, reguiero validar los mestrumentos
con los cuzles recogess 1z informacian necesaria para poder desamrollar mi provecta
da tesiz con =l cual optars el zrado de licenciada en Psicologiz.

El titulo de md provecto de mvestizacion es: “Clima organizacional y satisfaccidn
labaorzl en loz colaboradores de un mstinno de educacion superior tecsolosico
publico de Tarma — um=n 20217 v siendo mprescindible contar con 1z aprobacion
ﬂedmmmaaﬂhmdn;pmp}dﬂaphmhsmm;eumm

conziderado conveniente recwrir 2 usted, ante su conmotada experiencia en tamas
da psicologia, pricometria vo mvestizacian,

El expedients de validacion, gue bs hacemos llesar contisns:

- Carta de presentacicn.

- Definiciones concephuales de las variables v dimenziones.
- Matmiz de operacionslizacion de las varighles.

- Cemficado de valider da comtenido de los imshumentos

Expresindole miz sentintientos de respeto y considaracion me despido de usted, no
zin antes agradecerle por lz atemcion gue dispenze 2 la pressnte Asl mismo
asradezco laz sugerencias proporcionadas.

Stemtamente

Matkammi Guadahpe Felix Bamrera
DI 71243681
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Definicion conceptual de 1a variable v sus dimensiones

I. Variable Clima Organizacional:

Rodrizuez (2002) define al clima organizacional camo ol conglomerado de
pErCepCiones que tienen en conunto los trabajadares acerca de m ambients
laboral, mus relacionss entre comipatieros v u estabilidad laborzl Y este
afecta 3 los trahajadores em tomo 2 su comportamierto v ossntido de
DErmENEnia.

II. Dimensiones:

1

Autorrealizacion:

Aprecizcion del trabsjador con respacto a las posibilidades que el madia
laboral favorezca el desarrollo personal v profesional contingents 2 12 tarag
v con perzpectiva de fuhuro. (Paima 2004}

Involucramiento Laboral:

Identificacion con valore: crganizacionsles v compromiso parz con el
cumplimisnts v deszarrollo de 1a erganizacian. (Palma, 2004)

Supervision:

Aprecizciones de fancionslidad v sigmificecidn de superiorss en la
supervision dentro de la actividad lzbaral en tanto relacion de spoyo v
arientacion para las tares: que forman parte de su desempedio diario.
(Paima, 2004)

Comunicacion:

Parcepcion dal grado de fluidez, celeridad claridad, coberencia v precizion
de 1z informacion relativa v pertinente 2l fimcionamisnto mteno de la
empresa como con la stencion a uswarios vio clientes de la mizma. (Palma,
20043

Condiciones Laborales:

Faconocimiento de que la institucion proves loz slementos materisles
economicos v/o paicosocizles necasarios para el cumplimisnto de las taress
encomandadaz. (Palma, 2004)
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Definicion conceptual de la variable v sus dimensiones

III. Variable Satisfaccion Laboral

Palne ({2003} La satisfaccion lzboral s= define como k2 disposicion que
tiemem lax personas hacia al trabajo, basado en las oreencias v senfinentos
A partr desde =i epperiencia coupacional

IV. Dimensiones:
1. Condiciomes de trabajo:

£r

Grado de complacenda relacionada a 1a disposicion de 1a arganizacion pem
provesr de mstalaciones, equipos, mobidiano v matenales adecuados pam
I sealizacion de las actividade: dimrias en el trzbajo. (Rufz v Zamvalet,
1013)

Femuneracimes v beneficios laborales:

Grade de conformidad respecto 2l mcemiivo ecomomzice v bemeficios
laborales gue e obtienen por realizar actividades en el mabajo. (Faoz v
Tavaleta, 2013)

Grado en goa loz superiore: ofestan, apoyan, comtrolan v motivan 3 s
sobordinades 2 la realizacion del trabajo diario. (Fuz v Zavaleta, 2013)
Falscose: Hunianas:

Grade en que 5= fomenta las boezs relaciones v 5= establecen vincolos de
aniztad v confiarea entre colzboradores. (Fuiz v Zxzleta, 1013)
Promocon ¥ capacitacion:

Grado e que = bomdan pozibilidades al rabajyador para ascender v recibir
capacifacicmss para dezemperiar ol trabejo eficientamente. (Famz v
Tavaleta, 2013)

Conmuicacion:

Grado en que se trarsmute informacion v e mantens commEECACHN
adecuada entre colaboradore: al interior de la orzamizacion sobre aspacto:
relaciorado: al trabajo. (Buiz v Zavaleta, 2013)

Puestos de trabajo:

Valoracion que tiene &l tabejador respecto a la lzbor que realim
diarizments en |2 oreanizacife (Ruizy Zavalesa 2013)
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Matriz de operacioaalizacion de variable dlima oreamizacional

“Clima organizaciona] v satisfaccion Izborz] en los colaboradores de un nstihso de

afucacion saperior tecnolosico poblice da Tamma - Funm 2021

Tizale pralivdaar
Cliris crpaniracianal v osdebecc de lidanal en loa colabvesdams & on naime de edoc 2 apesar wea ol dpice pdblice di
Tarmy - Jupin 3371
Yarlabds dal serdla
1o Ceaas beacharal
Cenoipruabraclie ds la variakd
1 cdima g esclaral @ el comas mieein JEd GEfd & ga biharsdor scorca de o aehieniz 4 mrakaja an relscin con Sverna
dirrars kmes (Falro, 25040
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o in v i ades di peoEreasr @n i
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P N e T e ey A T TR
im [fefendi dreas ¢ TP NEEa e B ol W e o ks kagrea zl
huismealiaciie 2 sodvi il en 1o qee o8 trakags per e & J el o o] For B2
i ] £ Ina
ol Kldd phamvaeven [FY~ FUCiLed i C1 5 RS0 ]
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1Al
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%t il Ifofd di 1@ sisigmna Fard £ BFImREnn U aE JE IS rd
|2 329 vidadn
A R r"l--\.'\.ll reienied como pedan de rabsin 1
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Matriz de operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

“Clima organizacionz] v satisfaccion lzborz] e box colaboradores de un institso da

sducacion saperior tecnolosics publice da Tanma - Funm 20217

Tizule pralimiaar
Ll orgariracianal v ol o lecci de lo9enl] Lo colabresdans d o maing de edecac e apelor wonol épico pdblics de
Torma - Japie 3211
Yarlabds dal srredla
omd abeccidn Laaral
CemoagmmaEraclin ds [ varlakl
Laimaiisiacciim lakoral se delfine cemie bs Smasicke gue tenen B pereseas bacias el rabaje, hmsds o oo ool v
sEmred eniza 3 pErir deade m enperiencis novpsc ool (Palma, J0605)
. VALORACION POR
DIMEXEIDNES [NOICADDRES ITEMS CIMEX 50T
M mebieiz Jde irabaje, ceEnia can gnl skeonads
[ laminaciim v verdilsadn
La crpaimckin P e lea EjUip=d ¥ reibilanin B
RCE i e realoar w kg
Copnikro sdeawda ¢l amhkss an & gee sl m 15
irakajz
Casdickaes da irabais Lad imamabwicees €8 2l trakaja, son segeras pars realizar 2
reii lakares P« B2
Ly mmpennn anbeak o ¢l s Eelis b ol
real icacién di mi o lakones
Laarpapizscidn me grepara oo ke makrales seooarias 5]
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) | i el ri . am DATIE PG kI s Po = B2
LS e T r——— T T 3
FEITITRTE
Aogel e hendmm e beselfiche coren segera mediea 151
s e, VILECarRS, £1D
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Recibe recepximbmi e mi efe cumd o eslioo ie beee 1
trabajs
Recibe apope e el jefe cumde s premnia aleie 13
pest b em ol G
M fele s en cwm mis cpdipizeen que Bocm meiorar 17
Reperakin |28 328 vidaden en 2l trakaja Po = B2
Ml felc cath corstavemenis ovaluando mi irakajs 4
M ele me arkers v eeacls coards desceemen como Ll
riad e aloaea snividad en gl rrabaks
M e loma en cueni la opieidn de lea canpalerea & )
trabads nua o ar dec ke
% i e Terren pane Jde en bem eqeipn & rahso 4
M jefe Bmemis loe beesss relsdoes ame  las 11
cod i boradases
Pefaciores meass Tergn corifapxa o mis cempalercs de Eniaio 1% o
Camnlo wapn difculisdes en o mabaja, secibo aparn de ri}
el & o paler
Ml aprads inkajer cze mis corpaies & b 2
Pl gn Slcil expreaar mei s opinicmes en @l rabaje L&
Aogel ienga openael & pars peenler L]
Fromeciin
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e 1o cpdaberadanes
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CERTIFICADO DE VALIDEY, DE CONTENIDO DEL INSTREUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACTONAL

ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL - 5FC)

n | TiTEClE DISMERSOONES / Bume Fardnamsi Ralarancist Clizrids g8 Suparurciae
dal frem.
DEENSDON 1 ACTORREALIT & B0 £ b | 1 e =l 1]
|| 2 i F 2 B
] 1 . 3 xi ad
11 T Fa o F F,
15 T Ringha ok G BT TE
Il ArEE S preaar
T a8 Gk i k
I 2 13z
34 T Iv] ] ]
&l T a4 | i a |
&5 L
me DNENSOONES ¢SS Farteansid Eslavanclat Clzrigsde Saperanciae
DIMEXSIGN 1- NV OLOCELAMIESTO LABDRAL 5L b 1] X 1| o
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3= 28 5 lak L1 E] Fl
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Ofzervaciomes

Opinicn de aplicabilidad : Aplicable [ x ] Aplicable despues de corresir [ ] No aphicable [ )
Apsllidos v nombres del juez validador Dr. / Me: Jorge A Selcedo Chugquimantan
DMI - 41E36902

Especialidad del Evaluader - Pricolosia Organizacionsl.

'Pertinencia: El rem comresponde al concepto
1eun£uﬁxnmlaﬂ:- )

especfica del corstructo
*Claridad: e entiends sin dificaltad alzma el
armmciado del mem, es concizo, exacio ¥ direcio

Nota: Suficiencia, e dice suficiensia coendo los
Teni: planteades :on suficiente: pam medir Ia
dimem=ion

27 de mavo del 2021

-II--I.'L. o

Firma dal Exparhs eformsands.

Ecooolalidad
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CERTIFICATMD DE VALIDERE DE CONTERIDD DEL INSTEUMENTO QUE MIDE SATISFACCTON LABORAT

ESCALA DE SATISFACCTON LABDEAT. (5L - AR/
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I I ok li g ee = oo para o mi I I I I I I I I

Obzarraciones

Opinidtn de aplicebilidad : Aplicable [X.1 Aplicable despues de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellides v nombres del jusz validador Dr. / Mz Jarse A Salcedo Chuquimsntari

DNI » 41365907

Erpecialidad del Evaluador - Pricolosia Organizacionsl

'Pertinencia: El tem comesponde al concepto

tearico formmiada.

‘Relevanca: El mem e: apropiade para
representar  al compomsmte o dimension
especifica del corstructo

*Claridad: Se entiends =n dificaltad al=ma &l
ermmeiado el e, es comcizo, exacto ¥ directo

Nota: Suficiencia, ze dice nuficiendia aando los
Hem: planteades son suficientes pama medir Ia
dirmamsion

27 de mayo del 2021

. Sl

Firma dal Exparts informearrs.
Ecpaalalidad
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Juez 2

CARTA DE PRESENTACION

Me. Miram Jacqueline Doza Damian
Preseqie
Asumro:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de expertos.

Me es puy grato comunicarme con usted para expresarle mis salndos ¥, asimisme,
hacer de su conocimiento que siendo ex alumna de la escuels de psicologa la
Universidad Cemtinental, en la sede de Huancaye, requiero validar los mstrumentos
con los cuales recogere [a informacion necesana para poder desarmollar i prevecto
d tesis con 2] cual optare el prado de licenciada en Psicologm.

El tvhule de mu provects de imvestigacion es: “Clima orgamzacional ¥ satisfaccion
laboral en los colaboradores de um instinato de educacion superior tecoologico
publico de Tarma - Funin 20217 y siendn imprescindible contar con 1a aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los mstramenfos en mencion, he
considerado conveniente recuaTir a usted, ante su conoofada experiencia en femas
de psicologia, psicometria v'o investipacion.

El expedients de validacion, que le hacemos llegar contiens:
Carta de presentacion.

Defimiciones conceptuales de las vanables v dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.
Cermificado de validez de contenide de los instrumentos.

Expresandole mis senfimientos de respeto v consideracion me despido de usted, oo
sin antes agradecerle por la atencion que dispemse a la presente. Asl mismo
agradszco las sugerencias proporcionadas.

Afsntaments

Mathsami Goadahups Felix Barrera
D NI 71243681

111



Definicion conceptual de la variable ¥ sus dimensiones

L Varable Chma Organizacional:
Rodnguez (2002) define al clima organizacional como 2l conglomerado de
pEICEpCiones que tienen en conjunto los rabajadares acerca de su ambisnte
laboral, sus relaciones entre compaberos v su estabilidad laboral. Y este
afecta a los mabajadores en fomo a su comporfamiento v senfido de
pertenencia

O Dimemsiomwes:

1. Astorrealizacion:
Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal v profesional contngents 3 1a tarea
¥ Con perspeciiva de funhmo. (Palma, 2004)

2. TIevolncramiento Laboral:
Identificacion com valores orgamizacionales v compromise para con el
cumplimiento v desarrollo de la erpamizacion. (Palma, 2004)

3. Soperviion:
Apreciaciones de funciomalidad v sipnificacion de superiores en la
supervizion demtro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo v
orientacion para las tareas que forman parte de su desempend diaro.
(Paima, 2004)

4. Comunicacion:
Percepcidn del grado de fludez, celeridad claridad, coberencia y precizion
de la mformacion relativa y pertinente al funcionamisnte interno de la
BMPTesa COMO COn 1a atencion a usuarios /o clisntes de 1a misma. (Palma,
2004)

5. Condiciones Laborales:
Reconocimiento de que kb instifucion provee los elementos materiales,
BCOROMICOS V0 psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas. (Palma, 2005
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Definicion conceptual de la variable ¥ sus dimensiones

I Variable Satisfaccion Laboral:
Palma (2005) La satisfaccion laboral se define como la disposicion que
tienen [as personas hacia el rabajo. basado en las creencias v senfimientos
a partr desde su expenencia ooupacional
IV. Dimensiomes:

1. Condiclones de trabajo:
Grade de complacencia relacionada a la disposicion de la organizacion para
provesr de mstalaciones, equipos, mobiliane v materales adecuados para
la realizacion de las actividades diarias en el trabajo. (Fuxz v Zavaleta,
2003)

1. Remuneraciones v beneficios laborales:
Grado de conformidad respecto al incentive econpmico ¥ beneficios
laborales que se obtisnen por realizar actividades en el mabajo. (Bmz v
Zavaleta, 2013)

3. Sapervision:
Grado en que los supeniores orientan. apoyan, confrolan v motivan a sus
subordinados a la realizacion del frabajo diane. (Fomz ¥ Zavaleta, 2013)

4. Relaciomes Homanas:
Grado en que se fomenta las buenas relaciones v se establecen vincules de
amistad ¥ conflanza entre colaboradores. (Ruz ¥ Zavaleta, 2013)

5. Promocion ¥ capacitacion:
Grado en gue se brindan posibilidades al trabajador pam ascender v recibir
capacitaciomes para desempenar el trabajo eficiemtements. (Rmz ¥
Zavaleta, 2013)

6. Comnmicacion:
Grado en que se mansmite mformacion v s mantisne comunicacion
adecuada entre colaboradores al interior de la arganizacion sobre aspectos
relacionados al trabajo. (Rmz y Zavaleta, 2013)

7. Puestos de trabajo:
Valoracion que tiens el tabajador respecto a la labor que realiza
diariamente en la erganizacion (Ruz v Zavaleta, 2013)
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Matriz de operacionalizacion de variable cEma orpamizacional

“Clima arganizacional ¥ satisfaccion laboral en los colabomdares de un instinto de

educacion superior tecnologico publico de Tarma — fumm 20217
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Matriz de operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

“Clima organizacional y satisfaccion laberal en los colabormdores de un instituto de

educacion superior tecoologico publico de Tarma - fumm 2021"
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANTZACTONAL
ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL - 5PC)

Drireccion

N* PR DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad* Smgerencias
DIMENSION 1: AUTORREALIZACION i No Si No 5i No
Directo Existen oportunidades de progresar en la nstitucion. X X b
[ Directo El jefe s= inferesa por el exito de sus empleados. X X b
11 Diirectn Se participa en definir los objettvos v 1as acciones para logarlo. X X X
16 Diirectn Sewalora los altos niveles de desempena X X X
11 Diirectn Los jefes ds areas expresam reconocimisnts por los logros X i b
26 Directo Las actividades en las que se mabaja permiten el desarrollo del personal. X i b
1 Diirectn Los jefes proommeven la capaciiacion que Se DECesHA. X X i
16 Direcis La crganizacien promoeve el desarmollo del persomal X X i
41 Diirectn Se prommeve la geoeracion de ideas creativas o ionovadoras. X X X
46 Diirectn Se reconoce los logros en el mabajo X X X
N* DDJENSIONES | items Fertinencia’ Relevancia® Claridad® Smgerencias
DIMENSION 2: INVOLUCEAMIENTO LABORAT 51 No Si No 51 No
2 Diirscte Se siente comprometide con el exite de la organizacion X X b
T Diirsctn Cada mabajdor asepum sus oiveles de logro en 2l mabaje. X X X
12 Directe | Cada empleado se considera factor clave para €l exito de la organizacion X X X
17 Directo Los trabajadores estan comprometidos con la crganizacien X X b
11 Diirectn En la oficina, se hacen mejor ks cosas cada dia. X X X
T Diirectn Cumplir con las tareas diarias en el mabajo, permite al desammoelle de] personal. X X X
32 Diirectn Cumplir con las actividades laborales s una tarea estimnlamnte. X i b
T Dimacto g:-rsig.;:l:l.u-:m; v'o serwicies de la erganizacion, son motivo de argullo del X i b
42 Direcio Hay clara definicion de vision, mision v valores en la orgamizacion X X X
47 Ditrscte La organizacion es uma buena opcion para ablcanzar calidad de vida latsoral X X b
N* DRJENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Smgerencias
DIMENSION 3: SUFERVISION i No si No 5i No
Diirsctn El supervisor brinda apeyo para superar los obstaculos que se presemtan X X b
Directo En la organizacion, 2 mejoran contivuamente los metodos de trabajo. X X b
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13 Diirecto La evaluacion gue 3= hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea X X X
13 Diirecio Se recibe preparacion necesaria para realizar el wabajo. X X bl
13 Dirsrto Las responsabilidades del puesto estan claramente defimdas. X X X
8 Diiracto Se dizpens de un sistema para el sspoimisnta v conftral da las actovidades. X X X
13 Diirecto Existen podmas ¥ procedimientes como paias de mabajo X X X
23 Directs | Lo5 objetives del wabajo estan claraments defnidos X X X
43 Diirecto El mabajo = realiza en foncion a metdos o planes establecides. X X X
43 Dirarto Existe un mato justo en la organizacion X X b
N® DIJMENSIONES | ifems Pertimencia’ ERelevancia® Claridad® Sogerencias
DIAENSION 4: COMUNIC ACTION =i Mo Si Nao 51 Nao
Diirecto Se coenta con acceso a la informarcion necesaria para cumplir con el rabajo. X X X
Diirecte En mi oficina, la informacion fluyve adecnadamente X X b
14 Diirecto En los grapos de trabajo, existe una relacion ammoniosa. X X X
18 Direcio Existen soficientss canales de comunicacion. X X X
4 Diiracto Es posible [a interaccion con personas de mayor jerarguia. X X X
pi) Diiracto En la institacion, = afrontan v superan los obstacolos X X X
EE Directo La erganizacion fomenta ¥ promaeve la copmnicacion. X X X
i Diiracto El supenvizar escncha los planteamientos que se le hacen. X X X
44 Diirecio Existe colaboracion enfre &l personal de las diversas eficinas. X X X
49 Dirarto Se conecen los avances en ofras areas de la ecganizacion. X oo X
L Diirects DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad* Smgerencias
DIAMENSION 5: CONDICTONES LABOBRATES S No Si Nao 5i No
5 Diirecio Loz companerss de rabajo cooperan enime 1. X X X
10 Dirarto Loz objetivos de rabajo son retadores X oo X
15 Diirecto Loz I:ratgjad.-_:;.l:e_s. tiznen la oportanidad de tomar decisiones en tarsas de o X X X
responsabilidad
i} Diirecto El zrupo con &l que trabaje, funciona como un equipa bien integrado X X X
25 Diiracto Se cuenta con la oportunidad de realizar el rabajo lo mejor que = pusde X X b
i Diiracto Existe mna buena administracion de los recurses X X X
s Direcio La remaneracion &5 atractiva en comparacion con la de oiras organizacionss. X X X
40 Diirecto Los objetives de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. X X X
45 Diirecto Se dispone de tecnologa que facilif el wabaje X X X
=0 Dirsrto La remmperacion esta de acuerdo al desempeno ¥ Los bogres. X X X

119



Observaciones

Opinion de aplicabilidad : Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr. / Mg: Mz Psic. Miriam Jacqueline Doza Damian

DXI

Especialidad del Evaluador

IPertinencia: El item comresponde al concepto
tednico formmulado.

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

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
emnciado del ttem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteades son suficientes para medir la
dimension

03 de junio del 2021

Pzic. Miriam J. Doza Damian
CPs P 9381



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (5L - ARG)

N* ; DIMENSIONES | items Pertimencia’ Relevancia® Claridad® Smgerencias
del riem
DIMENSION 1: CONDICTIONES DE TRABATO S Nao S No 51 No
1 Directo bfi ambiente de mabajo, cusnta con una adecuada iliminacion ¥ wenrilacion. X X i
8 Diirectn La crganizacion provee de los equipes ¥ mebiliario necesarios para realizar mi X X i
irabaje.
1= Direcine | ‘—onsidero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabaje. X X X
12 Direcio Las instalaciones en el wabajo, son ssgoms para realizar mis labones. X X b
Pl Directe La temperatura ambiente en el rabajo facilifa la realizacion de mis labares. X X i
kT - La organizacion me propofciona los matstiales necesarios para realizar un boen X X i
Dimecio tmabaje.
41 Diiracto Las instalaciones en mi frabajo coentan con una adecuada limpieza X X b
LR DIMENSIONES | items Pertimencia’ Relevancia® Claridad* Smgerencias
DIMENSION 1: REMUNERACION ¥ BENEFICIOS LABORALES S Mo S Na 51 Mo
2 Directe | L0 que Eano agul. me permite cwbrir mis necesidades v [as de mi familia. X X X
9 Dirscto La remuneracion que percibo esta acarde con 1a labor que realizo, X X b
16 i El sueldo gue percibo agm es atmctivo a comparacion de lo que recibira en X X b
fEcte OiIa5 OIEANIZACI0neS.
13 Directe La prpanizacion me paga puninalmente las remuneracionss. X X i
20 i Aqui me brindan los bensficios como seguto medico, prafificacionss, X X i
[rectn vacacionses, efc.
42 Diiracto Aqui tenze la separidad de no se1 despedido en el fuhare. X X i
LA DDMENSIONES | items Pertinemcia! | Relevancia® Claridad* Swgerencias
DIMENSION 3: SUPERVISION Si | No Si No 5i | No
E Diracre | Feeciba reconocimisnto de mi jefe cuando realiza un buen trabajo X X X
10 Dirscto Fecibo apove de mi jefe cuando se presenta alpun problema en el trabaje. X X b
17 i i jefe ioma en cusnia mis opiniones que buscan mejorar las actividades en sl X X b
ecte irabaje.
4 Direcen | i jefe esta constantements evallande mi mabajo X X X
31 Directo Mi jefe me orienta v ensena cuande desconezco come realizar almuma actividad X X i
en el wabajo

121



a7 Di Mi jefe toma en cuenta la opmion d= los compafiares del trabajo para tomar X X i
irecre decisiones.
N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smgerencias
DIMENSION 4: RELACIONES HUAMANAS 51 No 51 Nio 51 Mo
4 Diirsrto Siemin gue formo parte de un buen equipo de wabajo X X b
11 Diiracto Mi jefe fomenia las buenas relaciones ente los colaboradores X X X
18 Diirecto Tengo confianza en mis compatieros del rabajo. X X X
15 Ditracto Cuando tengo dificaltades en el tabaje, recibo apoyo de mis compafieros. X X K
iz Direcio e agrada tabajar con mis companeros de labores. X X X
13 Diirecto Me es facil expresar mis opiniones en el mabajo. X X i
N2 Directo DIMENSIONES [/ items Pertimentia’ Relevancia® Claridad”* Sugerencias
DIMENSION 5: FROMOCION ¥ CAPACITACION 51 Mo 5i N 51 Mo
5 Diirscto Aqui tengo oporfunidades para ascender. X X b
12 Diiracto Las posibilidades para ascender son equimiivas pam wodos los colabomdores. X X X
1% Directo El busn desempenio &5 un aspecto Lnporante para JoETar un ascenso en la X X X
Qrganizacion
pi Diirecto El ascenso en el mabajo iowolucra tambien una mejora IEmImerabva. X X K
13 Diirecto Eecibo la formacion necesaria para desempefiar commectaments mi trabajo. X X i
i Directo Cuando se implantan muewas polificas y/o precedimientos en la erganizacion, X X b
recibo la capacitacion suficiente
43 Diecio La cogamizacion tiene en coenta la antigiedad, pam ascender a otros puestos de X X b
trabajo.
N* Directo DIMENSIONES / pheams Pertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smgerencias
DIMENSION & COMUNIC ACTON 51 Mo Si N 51 Mo
1] Ditracto e resulta facil acceder a comunicarme con mis SUpSTiOres X X K
13 ; Mantenze una adecuada comunication con companerss de oiras areas del X X K
Directo irabajo.
jai] . Puado acceder con facilidad a la mformacion que necesio para realizar mi X X K
Directo irabajo.
xT Directo Para estar informadoe de le gue sucede en la erganizacion se utilizan difersmtes X X b
medios Coma: reunionss, canas, memorandums, efc
4 Diecio En la arganizacion, la informacion que s= recibe acerca de los cambios ¥ logro X X b
de meras 85 clara, comecta ¥ oporiina
40 Dicecto La orpanizacion me mantiene mformado del lopro de metas v objetivas X X K
DOODLSSiS
N* Directo DIMENSIONES / ttems Pertimencia’ Belevancia® Claridad® SmEerencias
DIMENSION 85: PUESTO DE TRABAJO 51 No 51 Nio 51 No
T Diiracto La laber que r=alizd a diario permits desarrollar nuis habilidades X X K
14 Diirecto El mabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos v capacidades. X X i
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11 Dirartn | El mabajo que realizo a diarie represents todo un desafio para pu. X
18 o En la organizacion las actividades que realizo a diatio estan de acuerde con las X
— funciones establecidas en md conato
15 Directo En el abajo. las fimciones y responsabilidades estan bien defimidas, por tanto, X
32 lo que e espera de mi.
Observaciones
Orpinidn de aplicabilidad : Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador Dr. / Meg: Mg Psic. Miriam Jacgueline Doza Danuan.

DI

Especialidad del Evaluador

1Pertinencia: El item comresponde al concepto
tedrico formulado.
‘Relevancia: El item es apropiado para

representar  al

componente o dimensicn

especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
emnciado del item es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los
items planteades son suficientes para medir la

dimensicm

Psic. Miriam J. Doza Damian

C.Ps.P. 93581

03 de junio del 2021
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Juez 3

CARTA DE PRESENTACION

Pz, Beck Allen Oscanoa Estrella
Presaqie
Azumto:  Validacion de instrumentos a maves de juicio de expertos.

Me es puy grate comunicarme con usted para expresarle miz sakudos ¥, asimime,
hacer da su conocimiento que siendo ex alummna de la escuela de psiceloma la
Universidad Continental, en la sede de Huancave, requiero validar los mstumentos
con los cuales recogere la informacion necesaria para poder dasarrollar mi provecto
de tesis con el cual eptare el prado de licenciada en Psicologm.

El tnilo de mi provecto de imvestizacion &5 “Clima orgamizacional ¥ satisfaccion
laboral en los colabomdores de um instituto de educacion supenior tecnologico
piblico de Tarma — Fumin 20217 y siendo imprescindible contar con 1a aprobacion
de docemtes especializados para poder aplicar los mstrumentos en mencion, he
considerado convenierts recuITir a usted, anfe su connodada experiencia en temas
de psicologia, psicomestria o investiFacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiens:
Carta de presentacion.

Defimciones concephuales de las variables v dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variahles.
Cemficade de validez de contemido de los mstrumentos.

Expresandole mis semtinnientos de respeto v consideracion me despido de usted, oo
sin antes azradecerle por la atencion que dispemse a la presente. Azl mismo
agradezco las sugerencias propercionadas.

Atentaments

Mathsami Croadahupe Felix Barrera
D NI 71243681
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Definicion conceptual de la variable ¥ sus dimensiones

I Vanable Chma Organizacional:

Rodngpuez (2002) define al clima organizacional como el conglomerade de
DEICEpCiones que tiznsn en conjunto los rabajadores acerca de su ambiente
laberal, sus relaciones entre compaferos v su estabilidad laboral. ¥ este
afecta a los mabajadores en tomo a S0 Comportamienio v sentido de

pertensncia

I Dimensiomes:

1.

Antorrealizacion:

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que &l medio
labaral favorezca el desarrollo persanal v profesional confingents a la tarea
¥ Con perspectiva de funmro. (Palma, 2004)

Involocramients Laboral:

Identifiracion con valores organizacionales ¥ COMpromise para con el
cumplimiento v desarmolio de la ergamizacion. (Palma, 2004)

. Sapervision:

Apreciacionss de funcionalidad v sipmificacion de superiorss en la
supervizion dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo v
orientacion para las fareas que forman parte de su desempeno diaro.
(Palma, 2004)

. Comnnicacion:

Percepcion del grado de fluider, celeridad. claridad coberencia ¥ precizién
de la mformacion relativa ¥ pertinente al funcionamiente interno de la
BMpresa Como con ]a atencion a usuarios yio clientes de Ia mizma. (Palma,
2004)

Condiciones Laborales:

Reconocimiento de que la instiucion provee los elemsnios materiales,
BCOROMICOS V/0 psicosociales nacesarios para el cumplimisnto de las tarsas
encomendadas. (Palma, 2007
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Definicion conceptual de la variable ¥ sus dimensiones

I Variable Satisfaccion Laboral:
Palma (2005) La satisfaccion laboral se define como la disposicion que
tienen las personas hacia el trabajo, basado en las creencias v sentimisntos
a partr desde su experencia ooopacional
IV. Dimensiones:
1. Coadiciones de trabajoc
Grado de complacencia relacionada a la disposicion de la organizacion para
provesr de mstalaciones, equipos, mobiliane v matenales adecuados para
Ia realizacion de las actividades diarias en el trabajo. (Ruz v Zavaleta,
2013)
1. Femuneraciones v beneficios laborales:
Grade de cooformidad respecto al incentive economice ¥ beneficios
laborales que se obtienen por realizar actividades en el trabajo. (Rmz v
Zavaleta, 2013)
3. Sapervision:
Grado en que los superiores orientan, apovan, confrolan v motivan a sus
subordinados a la realizacion del trabajo diarie. (Fumz ¥ Zavaleta, 2013)
4. Relaciomes Humanas:
Grado en que se fomenta las busnas relaciones v s2 establecen vinculos de
amistad ¥ confianza entre colabaradores. (Ruz v Zavaleta, 2013)
5. Promocion ¥ capacitacion:
Grado en gue se brindan posibilidades al frabajador par ascender v recibir
capacitaciopes para desempenar el trabajo efciemtemente. (Famz ¥
Zaxvaleta, 2013)
6. Comummicacion:
Grado en que se Tanspite mformacion v e mantiene commumicacion
adecuada entre colaboradarss al interior de la organizacion sobre aspectos
relacionados al mabajo. (Fuz v Zavaleta, 2013)
Puoestos de trabajo:
Valoracion que tiene el tabajader respecto a la laber que realiza
diariamente en la orpanizacion. (Faunz v Zavaleta, 2013)

|-'.
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Matriz de operacionalizacion de variable cBma organizacional

“Clima organizaciemal ¥ satisfaccion laberal en los colabormdores de un instifuio de

educacion superior tacpologico publico de Tarma - funim 2021”

Titule preliminar
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Matriz de operacionaBzacion de variable satisfaccion laboral

“Clima organizacional ¥ satizfaccion laboral en los colabomdores de un instituto de

educacion superior tecnologico publice de Tarma — Janim 2021™
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CERTIFICAD DE VATLITDEZ DE CONTENIDCO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANTZACTONAT
ESCALA DE CLIMA TABORATL (CL - 5PC)

N Dnecnun DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia® Claridad?* Sugerencias
del them
DIMENSION 1: AUTORREALIZACION i No i No 5i No
1 Directo Existen opartunidades de progresar en la institucion. X X K
1] Diirecto El jefe sz inferesa por el exito de zus empleados. i X K
11 Direcio Se participa en definir los objetrvos ¥ 1as acciones para kegarlo. X X K
16 Direcio Se valora los altos niveles de desempenio X X b4
11 Diirecto Los jefes de areas expresan reconacimisnto por los logros X X X
26 Diirecto Las actividades en las que se oabaja permiten el desarrolle del personal. X X K
31 Diirecto Los jefes propmeven la capacitacion que se necesia. X X i
26 Directo La organizacion promueve el desarrallo del persomnal X X i
41 Diirecto Se pronmeve la generacion de idsas creativas o innovadoras. X X i
46 Diirecto Se reconoce los logros en el mabajo X X K
N DRIENSIONES / ftems Fertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smgerencias
DIAMENSION I: INVOLUCERAMIENTO LABORAL Si No 51 Ma 51 No
2 Diirecto Se siente comprometide con el exite de b arganizacion X X K
T Diirecto Cada mabajador asepum sus pivelss de logro en el mabajo. X X b
12 Directo Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacien X X X
17 Ditracro Los tmabajadores estan compromeddos con la organizacion X X K
212 Diiracto En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
7 Diiracto Cumplir con las @areas diarias en el mabajo, permite el desamelle del personal. X X X
12 Diiracto Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimualante. X X K
a7 Directo %:-Is.i'i:l:l:u:m; yi'o servicios de la erganizacion, son motive de ergullo del i X K
42 Direcio Hay clara definicion de wision, mision v valores en la arganizacion X X X
47 Ditracro La organizacion s una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral. X X K
N DRIENSIONES / ifems Perfinencia’ | Relevancia® Claridad* Smgerencias
DIMENSION 3: SUPERVISION Si No Si Mo si No
Diirecto El supsavizor brinda apoye para superar los ebstaculos que se presemtan X X K
Ditracro En la organizacion, s& mejoran continnaments los métodos de trabajo. X X K
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13 Diirectn La ewaloacion gue = hace del rabajo, ayuda a mejorar la tarea X X X}
18 Diirscto Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo. X X i
13 Diiracte | L35 responsabilidadss dal pussto estan claramente defimidas X X X
18 Diiracto Se dispone de un sistema pam el sepnimisnto ¥ conirol de las actividades. b X b
13 Diiractn Existen pormas v procedimdentes como paias de mabajo X X b
ET ] Diiracto Los objetives del rabajo estan claramente definidos. X X X
43 Diirecto El mabajo == realiza en fincion a metndos o planes esmblecidos. X X i
48 Diiracto Exizie 0o mato justo en la organizacion X X b
N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sogerencias
DIMENSION 4: COMUNICACTION 51 No 51 Nao 51 No
Diirecto Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el wabajo. X X X
Diirecto En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente X X b
14 Diirectn En los grupos de trabajo, existe una relacion ammoniosa. X X b
12 Diiracto Existen suficientes canales de comunicacion. X X b
14 Diirscto Es posible La interaccion Con personas de mayor jerarguia. X X i
il Diiracto En la institacion, 5= afrontan v superan los obstacalos X i b
14 Diirectn La erganizacion fomenfa ¥ promaeve la copmnicacion. b X b
I Diiracto El supervizor escucha los planteamientos que se le hacen. X X i
44 Diiracto Existe colaboracion enftre £l persomal de las diversas oficinas. X X i
40 Diirecto Se conocen los avances en otras areas de la organizacion. X X b
e Directo DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® Claridad* Smgerencias
DIMENSION 5: CONDICTONES LABORALES 5 No 5 N 5i No
& Diiracto Los companeros de frabajo cooperan emire s51. X X X
1 Diirecto Loz objetivos de trabajo son recadores X b b
15 Diirects Las I:rab‘%ja..:l.-_:-.[e_s. tienen la aportanidad de tomar decisiones en tareas de so X X b
responsabilidad
0 Diiracto El grups con 2l que wrabaje, funciona como un equips bien integrado X X X}
25 Diiracto e cuenta con la oporfunidad de realizar &l trabajo lo mejor que == pusde X X b
D Diiracto Existe una buena adminisracion de los recursos X X X
as Diiracto La remuneTacion es afractiva en comparacion con la de oiras organizaciones. X X i
40 Diiractn Los objetives de trabajo suardan relacion con la vision de la institucion. X X b
45 Dirscto Se dispons de recnolopa que facilita el oabajo X X b
S0 Diirecto La remmuneracion esta de acuerde al desempeno y Los logros. X X X
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Observaciones

Opinion de aplicabilidad : Aplicable | X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos v nombres del juez validador Dr. / Mg: Ps. Beck Allen Oscanoa Estrella

DXNI : 08190571

Especialidad del Evaluador : Psicdlogo Social v Comunitario

1Pertinencia: El item comresponde al concepto
tedrico formmlado.

'Relevancia: El item es apropiado para
representar  al compenente o dimension
especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
emunciado del item es conciso, exacto v directo

Mota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimensidn

Firma del Experte Infermante.

Especialidad

No aplicable [ ]

31 de mayo del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (5L - ARG)

Drireccion . . . . . .
N . DIMENSIONES [ ttems Pertimencia’ Relevancia® Claridad* Smgerencias
del rem
DIMENSION 1: CONDICIONES DE TRABATO Si Mo Si N 51 Mo
1 Directo Mi ambiente de trabajo, cusnta con ona adscnada iluminacien § ventilacion. X X bl
k] Dizecto La organizacion proves d= los equipos ¥ mobiliario necesanos para realizar mi X X b
trabajo.
15 Directo Considero adecuado el ambiente en 2l que realizo mi trabajo. X X X
2 Diirects Las instalaciones en &l rabajo, son sepuras para realizar mis labores. X X b
19 Directo La temperatura ambiente en el abajo facilita la realizacion de mis labores. X X X
L] f La organizacion me proporciona los materiales necesanios para realizar un boen X X b
Directo irabaje.
41 Diirecto Las instalaciones 20 i trabajo Coeofan con una adecuada limpieza X X X
N DDRIENSIONES /| ifems Pertimendcia’ Felevancia® Claridad* Sogerencias
DIMENSION I: EEMUNERACTON ¥ BENEFICTOS LABORALES Si Nao Si N 51 Mo
¥ Diirecte Lo que gano agul, me penmite cubrir mis necesidades v las de mi familia X X X
L Diirecto La remunemacion gue p=rcibo 253 aconde con la labor que realizo. X X X
14 D El sueldo que percibo agm es atractivo a comparacion de lo que recibina en X X i
mecto OUAs orFAnizaciones.
13 Directo La crganizacion me paga puntoalments las remunemciones. X X b
an Dizecto Asqui me brindan los bensficios como seguro medico. gratificaciones, X X b
vacariones, eic.
42 Diirecio Aqu tengo 1a sepuridad de no ser despedido en el firhiro. X X X
LB DDJENSIONES | ifems Pertimencia’ Eelevancia® Claridad”® Sugerencias
DIMENSION 3: SUPERVISION i Nao i N 51 Mo
3 Diirscto Fecibo recopocimiento de mi jefe cuando realizo un buen mabajo X X b
10 Diiractn Becibo apove de mi jefe cuando se presenta alpun problema en el mabajo X X K
17 Diecto Mi jefe mma en cuwenta mis opinsnes que buscan mejorar las actividades en el X X b
trabajo.
14 Diirecto Mi jefe esta constanements evalnande mi wabajo X X i
£ Di Mi jefe me orienta v ensefia cuande desconozco comeo nealizar alpuna actividad X X b
irecto "
en gl wabajo
a7 Di Mi jefe toma en cusnta la opmion de los comparieros del tabajo para tomar X X b
irecto 1=
decisiones.
Nt DDENSIONES / tiems Pertimencia’ Felevancia® Claridad* Smgerencias
DIMENSION 4: RELACIONES HUMANAS Si Mo Si N 51 Mo
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4 Ditracts Siente goe formeo parte de on buen equipe de mabajo X X bl
11 Diirecte Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores X X X
18 Diirerte Tengo conflanza en miz companeros del wabajoe. X X X
25 Diirerte Cuande tenpo dificultades en el trabaje, recibo apoyo de mis compatieTos X X b
az Diirerte Me agrada trabajar con mis compafieros de labores. X X X
s Diirecte Me es facil expresar mis opmiones en el mabajo. X X X
LA Directo DIMENSIONES | itemms FPertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smeerencias
DIMENSION 5: PROMOCION ¥ CAPACITACION i o Si No i o
] Directs Aqui tenge eporfunidades para ascender. X X b4
12 Directo Las posibilidades pam ascender son equitativas pama todos los colaboradores. X i X
1% D El buen desempeno &5 00 Aspecho pImante para JoETar un ascenso en la X X o
HECto Qrganizacion
26 Diirecte El ascenzo en el trabajo imvohicra fambisn una mejora remyuneratnva. X X X
EE] Diirerte Eecibo la formacion necesaria para desempenar comectaments mi trabajo. X X X
ag Di Cuando se implantan ouevas paliticas vio procedinxientos en la orpanizacion. X X b
recte - —_— :
recibo la capacitacion suficients
43 Directo La cogamizacion tiene en coenta la antigiedad, pam ascender a ores puestos de X X X
trabajo.
LA Directo DIMENSIONES | itemms FPertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smeerencias
DIMENSION §: COMUNIC ACION i Mo Si Mo 51 Mo
[ Diirecte e resulta facil acceder a comunicarme con mis supeTiares X X X
13 D Mantenze una adsruada comnmicacion con compabisres de otras areas dal X X X
recte mabaio.
i} Diirects Pusado acceder con facilidad a la mformacion que necesiio para realizar mi X X bl
irabajo.
27 Directs Para estar informade de lo gue sucede en la organizacion se utilizan diferentes X X X
medios como: reunionss. canas, memorandums efc
34 Diirects En la orgapizacion, 1a informacion goe se recibe acerca de los cambios v logro X X b
de metas es clara. comecta v oporiina
40 Diractn La organizacion me mantiene mformado del lopro de metas v objetivas X X K
DrOPUSsIos
LA Directo DIMENSIONES | itemms FPertinencia’ Eelevancia® Claridad® Smeerencias
DIMENSION 8: PUESTO DE TRABATO i Mo Si Mo 51 Mo
T Diirecte La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades X X X
14 Directe El trabajo que realiza a diatio pene a prueba mis conocimientos ¥ capacidades. X X b4
11 Diirecio El mabajo que realizo a diatio representa tedo un desafio para ma. X X X
18 D En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de acoerde con las X X K
HECto funciomes establecidas en md conmato
as Diirerte En el trabajo, las fiunciones y responsabilidades estan bien definidas, por tanto, X X X
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| | 58 1o que se espema de mi. | [

Observaciones

Orpinidn de aplicabilidad : Aplicable [ X Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos v nombres del juez validador Dr. / Meg: Ps. Becl Allen Oscanoa Estrella

DI : 08120571

Especialidad del Evalnador : Psicdlogo Social v Comunitario

1Pertinencia: El item comresponde al concepto
tedrico formmlado.

'Relevancia: El item es aproptado para
representar  al  componente o dimensidn
especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
emnciado del ftem es conciso, exacto v directo

MNota: Suficiencia_ se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir la
dimensicn

Firma del Experto Informante.

Especialidad

No aplicable [ ]

31 de mayo del 2021
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Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

VERBAL - ONLINE
Estimados colaboradares,

El presente estudio titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de
un instituto de educacion superior tecnologico publico de Tarma - Junin 2021 es conducido por
la bachiller en psicologia Mathsumi Guadalupe Félix Barrera.

Por todo ello, nos panemas en contacto con usted para solicitar su colaboracion en este estudio
resolviendo las escalas (encuestas) Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo v Satisfaccion labaoral
de Alex Sirovi Ruiz Gomez y Maria Zavaleta Flores que adjuntamos, pues, consideramos que
puede ser usted un colaborador esencial en dicha investigacion.

El objetivo del estudio es determinar |a refacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en los colaboradores de un instituto de educacion superior tecnologico pablico de Tarma - Junin
2021. En funcion de ello, lo invitamos a participar de forma anonima en este estudio a traves de
dos escalas {encuestas), que tendrd una duracidn aproximada de 30 minutos respectivamente.
La aplicacion del instrumento no representa ningun riesga hacia su persona. Su participacion es
absolutamente voluntaria, cualguier dato proporcionado todo se mantendra en estricts
confidencialidad.

Acepto voluntariamente participar en este estudio, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo refirarme del estudio en cualguier momento.

Para cualquier consulta relacionada con el presente estudio contactese con:

Nombre del investigador - Mathsumi Guadalupe Félix Barrera
Cel - 961555590
Ernail - 2Tmagufebal2 @gmail.com
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