AUTONOMA DE ICA UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

TESIS
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
AGENTES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE
QUILLABAMBA, CUSCO - 2022.

LINEA DE INVESTIGACION

CALIDAD DE VIDA, RESILIENCIA Y BIENESTAR PSICOLOGICO

PRESENTADO POR:
JESUS SILVERIO CRUZ YUJRA

TESIS DESARROLLADA PARA OPTAR EL TITULO DE
LICENCIADO DE PSICOLOGIA

DOCENTE ASESOR:
MG. KELLY FARA VARGAS PRADO

CODIGO ORCID: N° 0000-0002-3322-1825

CHINCHA, 2022



VY ERSID A

) AUTONOMA

[ S TR

T TR B T T,

COMSTANCIA DE APROBACION DE INVESTIGACION

Dra. Jusna Marcos Romers
Decana [e] de la Faculfted de Clencias die s Salud
Universidad Autonoma de lioa.

Pres=nie. -

Die mi especial consideracidn:

Sirva la presente para sasludaria & informar gue Jesis Sikedo Cruz Yujra estodiants de ks
FacuRad oe cienciis de la Saled, del programa Aacemico ¢e Fsicologia, ha cumplide con

= b o s

PLAM DE TESIS TESIS x

TITULADG: “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCIGN LABORAL EN LDS AGEMTES DEL
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE QUWILLABAMEA, CUSCO — 2022~

Por o tanto, queds expedito pars continuar con el desamrolio de ln Inwestigacion. Estoy
remitiendo, corjuniaments com 3 present= los anillados de 8 investizadon, con mi firma en

sefal de conformidad.

Apradezco por anticipado la atencion a la presente, aprovecho @8 OASOR pArE expresar los

senptimientos de mi especial considerscion y deferencia personail.

Cordislmente,

Mg Exlly Fara Vargas Prado
CODIE0 ORCID: pOO0-0002-33 221523



DECLARATORIA DE AUTENCIDAD DE LA INVESTIGACION
Y

Yo, Jesus Silverio Cruz Yujra, identificado(a) con DNI N° 70515778, en mi
condicion de estudiante del programa de estudios de Psicologia, de la Facultad
de Ciencias de la Salud, en la Universidad Autonoma de Ica y que habiendo
desarrollado la Tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.,
declaro bajo juramento que:

a. La investigacion realizada es de mi autoria.

b. La tesis no ha cometido falta alguna a las conductas responsables de
investigacion, por lo que, no se ha cometido plagio, ni autoplagio en su
elaboracion.

c. La informacién presentada en la tesis se ha elaborado respetando las normas
de redaccion para la citacion y referenciacién de las fuentes de informacion
consultadas. Asi mismo, el estudio no ha sido publicado anteriormente, ni parcial,
ni totalmente con fines de obtencion de algin grado académico o titulo profesional.
d. Los resultados presentados en el estudio, producto de la recopilacién de datos
son reales, por lo que, el(la) investigador(a) no ha incurrido ni en falsedad,
duplicidad, copia o adulteracién de estos, ni parcial, ni totalmente.

e. La investigacion cumple con el porcentaje de similitud establecido segun la
normatividad vigente de la Universidad (no mayor al 28%), el porcentaje de
similitud alcanzado en el estudio es del:

25%

Autorizo a la Universidad Autonoma de Ica, de identificar plagio, autoplagio,
falsedad de informacion o adulteracion de estos, se proceda segun lo indicado por
la normatividad vigente de la universidad, asumiendo las consecuencias o
sanciones que se deriven de alguna de estas malas conductas.

Chincha Alta, 14 de julio de 2022.

@ruz Yujra

DNI'N470515778



Dedicatoria

A mi madre, Gregoria por ser siempre mi
bastén a lo largo de mi vida y ensefiarme a
ser una persona de bien. A mi padre Andrés,
por confiar en mi y regalarme el don de la
vida. Gracias por ser mi horizonte, mi cable
a tierra y vencer los obstaculos de la vida.

A mi esposa Gaby que, con su amor y
cariio, por ayudarme siempre y permitirme
crecer como persona, consentirme durante
toda mi carrera y realizacion de esta tesis.

A mis hijas Kaory y Naomi por ser mi motivo
de superacion personal y profesional.
Gracias por la paciencia brindada y sobre
todo por entender el tiempo que he

sacrificado con ustedes.

Jesus Silverio



Agradecimiento

A Dios por su amor incondicional, por iluminarnos en nuestro camino y por
estar siempre presente dandonos mucha fuerza y fe en todo momento de

nuestras vidas.

A la Universidad Autonoma de Ica por abrirnos sus puertas y darnos la

oportunidad para realizar nuestra tesis que tanto anhelamos.

Al Rector de la Universidad Autonoma de Ica, Dr. Hernando Martin Campo
Martinez, por brindarnos la oportunidad de poder realizar la presente Tesis
y poder sustentar en esta prestigiosa institucién de estudios superiores que

actualmente lidera.

A la Decana de la Facultad de Ciencias de la Salud, Dra. Juana Maria
Marcos Romero, por su apoyo y su compromiso a los estudiantes del

programa de titulacion.

A la Asesora Mg. Kelly Fara Vargas Prado, por su guia y orientacién
constante por dedicar su tiempo, su paciencia, asi como brindar sus
valiosos conocimientos a la culminacion satisfactoria del presente trabajo

de investigacion.

Al Instituto Nacional Penitenciario, al director establecimiento penitenciario
de Quillabamba, por permitirme y brindarme las facilidades, a los agentes
penitenciarios que laboran en esta institucién, por haberme permitido

aplicar los instrumentos de investigacion.
Al Mg. Miguel Gabriel Quiroz Barrantes, a quien agradezco de manera
especial y sincera, por brindarnos sus ensefianzas, su amplio conocimiento

en la materia, y su apoyo incondicional en la formacién profesional.

El autor.



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los agentes

del establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Presentando una metodologia de tipo aplicada, siendo su disefio no
experimental, descriptivo correlacional. La poblacion muestral estuvo
conformada por 60 agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022; como técnica se utilizé la encuesta siendo los
instrumentos utilizados para la recoleccion de datos un cuestionario sobre
el clima organizacional y otro cuestionario sobre satisfaccion laboral. Los
participantes sefialan que para la variable de clima organizacional; se
evidencia que el 21,7% se encuentra en el nivel malo, mientras que el
71,7% se encuentra en el nivel regular y en el 6,7% se encuentra en el nivel
bueno; para la variable satisfaccién laboral se evidencia que con un 63,3%

se encuentra en el nivel regular y el 36,7% es encuentra en el nivel bueno.

Finalmente se logra concluir que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en los agentes penitenciarios de
Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido un valor p de 0,000; asi
también la correlacion de Rho Spearman fue de 0,571 siendo esta positiva

moderada.

Palabras Claves: Clima organizacional, desarrollo personal, relaciones

sociales, satisfaccion laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
the organizational climate and job satisfaction in the agents of the
Quillabamba prison, Cusco - 2022.

Presenting an applied type methodology, being its design non-
experimental, descriptive correlational. The sample population was made
up of 60 agents from the Quillabamba prison, Cusco - 2022; As a technique,
the survey was used, the instruments used for data collection being a
guestionnaire on the organizational climate and another questionnaire on
job satisfaction. The participants point out that for the organizational climate
variable; it is evident that 21.7% are in the bad level, while 71.7% are in the
regular level and 6.7% are in the good level; For the job satisfaction variable,
it is evident that with 63.3% it is at the regular level and 36.7% is at the good

level.

Finally, it is possible to conclude that there is a significant relationship
between the organizational climate and job satisfaction in the prison officers
of Quillabamba, Cusco - 2022, having obtained a p value of 0,000; likewise,

the Rho Spearman correlation was 0,571, this being moderately positive.

Keywords: Organizational climate, personal development, social relations,
job satisfaction.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional; es la forma como el trabajador percibe su
ambiente laboral y las tareas asignadas que ejecuta en él, asi como su
logro personal, y la relacidbn que pueda tener con sus compaferos de
trabajo, asimismo toda organizacion tiene que motivar a sus trabajadores
para que ellos puedan realizar un gran trabajo, si la motivacion de ellos es
elevada, el clima sera favorable y cuando es viceversa, el clima
organizacional tiende a deteriorarse. En cuanto a la satisfaccion laboral, se
considera como la actitud de la persona hacia el lugar donde trabaja, lo cual
mide la conformidad y aceptacibn con respeto a su entorno y las
condiciones en la que labora, conforme se vaya desempefiando el
trabajador, ira sintiendo mayor satisfaccion y este recibira otros cargos por

el su progresivo trabajo en sus funciones que realiza.

Segun Pérez y Rivera (2015), el clima organizacional en la
actualidad es de interés para las instituciones, por su influencia en los
procesos organizacionales y psicolégicos, como la comunicacion, la toma
de decisiones, la solucidon de problemas, el aprendizaje, la motivacion, y su
repercusion en la eficiencia de la organizacion y en la satisfaccién de sus
miembros. Por ello, es necesario que estas se encuentren en Optimas
condiciones desde el interior, donde exista satisfaccion de su personal, de

manera que impacte en la productividad.

Patlan y Flores (2017), sefialan que la satisfaccion laboral se ve
expresada por el grado de conformidad de los trabajadores respecto al
entorno y condiciones de trabajo donde se encuentran, por lo cual resulta
crucial para garantizar un buen funcionamiento de las centrales de
esterilizacion; de manera que representa un conjunto de sentimientos,
respuestas emocionales y actitudes en sentido positivo 0 negativo con el
cual los trabajadores perciben a su institucion. Por ello, el comprender esta
variable es fundamental debido a que estad directamente vinculada al
comportamiento organizacional, poniendo mayor énfasis en la gestion de

los servicios de salud.
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Mediante la realizacion del presente estudio, se fortalecera la
fundamentacion tedrica teniendo un mejor enfoque de estas dos variables,
para conocer y tener un mayor conocimiento sobre el clima organizacional
y la satisfacciéon laboral. Es por tal motivo, que a través de la presente
investigacion se busca como propdsito; determinar la relacién que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Desde el punto de vista formal, el presente trabajo de investigacion
se elaborara de acuerdo al esquema basico vigente en la institucion, el cual
tiene las siguientes partes:

En el capitulo I, se encuentra la introduccion de la presente tesis de
investigacion.

Capitulo 1l. Planteamiento del problema de investigacion; este acapite se
plasma planteamiento del problema de investigacién, la pregunta de
investigacion general y especificos, la formulaciéon de objetivos, la
justificacion, la importancia, finalmente alcances y limitaciones.

Capitulo Ill. Marco tedrico; se expone de manera sistematica aspectos
relacionados con los antecedentes de estudio, asi como las bases tedricas
y el marco conceptual.

Capitulo IV. Metodologia; en este acapite se hace referencia el tipo y nivel
de investigacion utilizado; también se plasmé la hipotesis general como
especificas; identificacion de las variables, matriz de operacionalizacion de
variables, la poblacion, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de informacion, las técnicas de analisis e interpretacion de los datos.
Capitulo V. Resultados; contiene la presentacion e interpretacion de los
resultados.

Capitulo VI. Andlisis de resultados; se ha considerado el andlisis inferencial,
el capitulo VII. Discusion de resultados; se considera la comparacion de
resultados y por ultimo conclusiones y recomendaciones y referencias
bibliograficas, asi como a los anexos.

El autor.

15



2.1.

.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del Problema

En las instituciones, el clima organizacional, el ambiente donde
los policiales, militares entre otros, involucra diferentes aspectos de
la situacion como estan desempefiando su labor como trabajador, ya
gue tiene que cumplir con sus metas operacionales y valores que
cada organizacion posee. Por lo tanto, la satisfaccion que ellos
pueden tener para mejorar la productividad en laboral y el manejo de

las relaciones interpersonales.

A nivel internacional, Thulile, et al. (2018) manifiestan que el
clima organizacional, influyen en el compromiso entre los soldados
sudafricanos, el personal militar estuvo compuesto por el 41%
mujeres, 32% soldados rasos, 35% suboficiales, estos participantes
sefialan que los del sexo femenino también pueden participar en
actividades que realizan en la institucidn, asimismo encontraron que
el clima organizacional es el Unico predictor del compromiso
organizacional. Segun, Kohan, et al. (2019) manifiesta la
problematica del clima organizacional en una organizacion militar, en
la provincia de Isfahan en Iran, donde el 65% sefialan tener un nivel
bueno, los comandantes militares pueden promover las relaciones
interpersonales y organizacionales tanto asi que la amistad surge en
el lugar de trabajo por lo tanto crear una atmosfera amistosa entre el
personal militar, lleva a una mayor satisfaccion y motivacioén, asi
como al compromiso de defensa. En cuanto a la satisfaccion laboral;
en paises de Europa, como Austria, el 81% de los trabajadores se
sienten felices “satisfechos” en su empleo actual dando como
resultado mayor compromiso y cumplimiento con los objetivos
organizacionales (Randstad, 2018). Segun Kumar y Narula (2021)
en una comisaria del estado de la India, los oficiales de policia,
siempre de servicio, suelen trabajar en horarios prolongados,

inciertos e irregulares, se les exige estar en guardia las 24 donde el

16



82,93% del personal inform6 que existe un nivel pésimo de
satisfaccion laboral ya que trabajan mas de 8 horas diarias; el 60%
tienen un nivel medio reportd no tener descanso semanal, ni siquiera
una vez al mes; estos policiales se encuentran insatisfechos con sus
horas de trabajo, por lo que manifiestan agotamiento y no estan

conformes.

A nivel nacional, en un estudio realizado por Penachi (2019),
en la comisaria PNP Laredo-lll, La Libertad manifiestan en cuanto al
clima organizacional, el 30% de los ejecutivos policiales se siente
muy contento en su cargo actual y el 21% de la muestra manifiesta
no estarlo para nada, demostrando ineficiencia e insatisfaccion,
impactando de manera negativa y directa en las instituciones. Por
otro lado, Damaris (2022) en un estudio realizado en Arequipa, los
resultados obtenidos entre los miembros de la Policia Regional de
Cerro Colorado encontraron que el 11% calific6 el clima
organizacional como bajo, mientras que el 66% lo calific6 como
moderado, el 23% lo calific6 como bajo, alto y dominado por niveles
moderados; asimismo, el 74% del personal de las comisarias calificd
la satisfaccion laboral como moderada, el 28% califico la satisfaccion
laboral como alta, y nadie mencioné insatisfaccion; indicando que
tenian una satisfaccion moderada. Por lo tanto, la satisfaccion
laboral de los empleados estd relacionada con el entorno

organizacional en el que trabajan.

A nivel local, se analiza en el Cusco en el establecimiento
penitenciario de Quillabamba, se plantea la problemética del
personal que trabaja constantemente, teniendo turnos muy largos y
trabajando bajo mucha presién, en consecuencia, es importante el
estudio de las variables como el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, ya que estas influyen en el desempefio laboral.
Asimismo, en esta entidad, debido a su condicion, no solo deben
garantizar el orden interno, sino que también tienen que mantenerlo.

En la misma linea tienen que proveer de ayuda y proteccion, tanto a

17



2.2.

2.3.

2.4.

las personas como a la comunidad, si es que lo solicitan. Frente a
esta probleméatica surge la necesidad de desarrollar la presente

investigacion:

Pregunta de investigacion general

¢,Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 20227

Preguntas de investigacion especificas

PE1. ¢Cual es la relacion que existe entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 20227

PE2. ¢ Cual es la relacion que existe entre el involucramiento laboral
y la satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco - 20227

PE3. ¢Cual es la relacion que existe entre la supervision y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 20227

PE4. ¢Cual es la relacion que existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 20227

PES. ¢ Cual es la relacidon que existe entre las condiciones laborales
y la satisfaccidon laboral en los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 20227

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

18



2.5.

2.6.

Objetivos especificos

OEL. Establecer la relacion que existe entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

OE2. Establecer la relacidon que existe entre el involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

OE3. Establecer la relacion que existe entre la supervision y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

OEA4. Establecer la relacion que existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

OES5. Establecer la relacibn que existe entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Justificacion e importancia

Justificacién

El presente estudio se justificé en los siguientes aspectos:
Justificacion tedrica: Esta investigacion puede servir como
antecedente para otro tipo de estudios, que pudieran verificar la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral. A través de este estudio se fortalecié la informacion teérica
de cada una de las variables, respaldados en fuentes confiables de

tesis, articulos, libros, revistas etc.

Justificacion practica: Contribuyo a mejorar y a fortalecer el clima
organizacional a través de una convivencia positiva entre en los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco;
de tal forma que se puede brindar sugerencias idéneas a las
autoridades correspondientes con el fin de tomar decisiones que
contribuyan a revertir dicha problematica, y de poder lograr una

mayor satisfaccién laboral. El resultado de la investigacién ayudo6 a
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resolver los puntos criticos para una mejor toma de decisiones del
area encargada de la entidad, donde se tuvo que realizar

capacitaciones y talleres para un 6ptimo ambiente de trabajo.

Justificacion metodoldgica: Se utilizaron encuestas validadas por
autores que hayan aplicado estos instrumentos que permitio ser
aplicados a la muestra y posteriormente ser analizados mediante el
uso estadistico; asi mismo determing la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, analizando la
problematica partiendo de los objetivos planteados, fueron utilizados

como base en otros trabajos de investigacion.

Justificacion psicologica: Desde esta perspectiva resulta
necesario estudiar estas variables, pues como se sabe la mayor
parte del tiempo uno se pasa laborando, de tal forma que, si este
ambiente no es adecuado, no solo desencadena un
resquebrajamiento en el aspecto mental sino también en lo fisico. El
reconocimiento de la importanciadela salud de los
trabajadores es cada vez mayor, lo que ha llevado a un aumento y
profundizacién de la problemética. EI comienzo més formal del
interés por los factores y las organizaciones son las situaciones en
las que los trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo; Les
dan satisfaccion laboral, realizacion y felicidad. Toda persona tiene
derecho a trabajar en condiciones buenas y seguras, donde pueda
desarrollar ~ sus habilidadesy  actitudes profesionales para
asegurar un nivel de vida digno. Muchas organizaciones nacionales
e internacionales han puesto en marcha medidas para proteger la

seguridad de los trabajadores.

Importancia

Actualmente las organizaciones estuvieron centrando su
atencibon no solamente en aspectos tecnologicos, Sino
principalmente en el factor humano, ya que una persona con una

gran satisfacciébn en el trabajo presenta actitudes positivas, que
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2.7.

influyeron en la rentabilidad de una organizacion y en variables
psicologicas como el clima laboral, asimismo se pudo manifestar que
el comportamiento de un trabajador es resultado de la interacciéon
entre caracteristicas personales y organizacionales, lo que
establecio su percepcion, que fue determinada por caracteristicas
individuales como la cultura, experiencia, expectativas, entre otras,
si la percepcion del clima organizacional es negativa puede liberar
procesos de satisfaccion.

Alcances y limitaciones
Alcances

Dentro de los alcances se considerd los siguientes:
Alcance social: La muestra de investigacion estuvo conformada por
60 agentes penitenciarios que participaron de la investigacion, los
cuales corresponden a agentes de seguridad, que brindar servicio
de vigilancia las 24 horas por 48 horas de descanso.
Alcance espacial o geografico: El estudio se realiz6 en el
Establecimiento Penitenciario de Quillabamba, de Cusco.
Alcance temporal: Larealizacion de la investigacion se llevo a cabo
durante el afio 2022.
Alcance metodoldgico: el estudio fue de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental exactamente un descriptivo

correlacional de manera que se pudo establecer la relacion.

Limitaciones

Dentro de las limitaciones que se presentaron durante el
desarrollo de la investigacion, se tuvo las siguientes:
-Como consecuencia del estado de emergencia que dispuso el
gobierno peruano por la pandemia del COVID-19, el cual ha sido
complicado la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de
datos, por lo cual se tuvo que adoptar las medidas de bioseguridad

y no generar aglomeraciones en las instalaciones.
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-El presente trabajo de investigacion, esta relacionado con los
antecedentes de la variable, siendo los estudios realizados a nivel
nacional y local en cuanto a la muestra de estudio.

-Dificultad para organizar a los tres de grupos de agentes de
seguridad, por el horario de trabajo.

-Realizacion de la parte estadistica del trabajo de investigacion.
-Para recogerlos datos, una de las limitaciones es que, por el trabajo
arduo, para obtener la respuesta, no se haya realizado de manera

rapida.
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3.1.

[I. MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes internacionales

Castro, Hermida, Gonzales, Guzman y Flores (2021), con su
tesis titulada: Diagnostico y evaluacion de los factores de riesgo
psicosociales relacionados con clima organizacional de la Estacion
de Policia de Sonson Antioquia para el afio 2021. Teniendo como
objetivo implementar y analizar los factores de riesgo intralaboral;
corresponde a un enfoque descriptivo y cualitativo; la poblacién
muestral estuvo conformada por 22 uniformados; para la recoleccion
de datos se utilizo la entrevista semiestructurada. Como resultado se
obtuvo el 36.4% de los encuestados manifiesta un trato acorde y
comunicacion normal es decir bueno, el 18.2% argumenta tener
problemas de comunicacion o de trato con sus superiores o0 sea
regulary el 9.1% dice no tener ni trato justo ni comunicacién asertiva
con sus superiores. Logrando concluir que, el grupo social de trabajo
es una de las condiciones que permite al ser como tal relacionarse
en un entorno bien dirigido y saludable para el mismo y su equipo de
trabajo, un individuo social busca generar una empatia a través de
una comunicacion asertiva que permita transmitir sus ideas de una

manera clara y objetiva.

Este estudio fue relevante porque el probable clima
organizacional pudo afectar negativamente diferentes factores como
la salud fisica, mental y componentes emocionales. En cuanto a la
organizacion del trabajo, se deben medir variables como los horarios
de trabajo, ya que las largas jornadas de trabajo pueden hacer que
los trabajadores no se desempefien como se espera y por ende no
se alcancen las metas y objetivos planteados en sus respectivos

puestos.
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Fabara (2020), con su tesis titulada: Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados en los Cuerpos de Bomberos.
Teniendo como objetivo de esta investigacion fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral;
corresponde a un enfoque cuantitativo de tipo transversal, de nivel
descriptivo y correlacional; Muestra poblacional de 163 empleados;
Se utilizaron cuestionarios para recolectar datos. El 25% y 20% se
sienten completamente y algo satisfecho con las oportunidades de
promocion, seguido del 17% y 15% que dijeron sentir indiferencia e
insatisfaccion, respectivamente, y de igual manera el 13% se sintio
insatisfecho con lo ofrecido. Mientras que el 8% de la muestra dijo
sentirse algo insatisfecho, el 3% admitié sentirse muy satisfecho. Se
concluy6 que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,85
con un valor de p < 0,05 lo que indica una fuerte relacion causal

positiva y significancia estadistica entre las variables.

Este estudio analiza que se debe fomentar Ila
participacion de los empleados en la toma de decisiones mediante
la practica del liderazgo participativo, ya que se ha demostrado su
efecto sobre la satisfaccion laboral. Por ello, la organizacién debe
promover una comunicacion interna eficaz, y un
didlogo abierto entre los empleados para que aporten sus ideas
y transmitan sus opiniones para conseguir una satisfaccion laboral

Optima.

Farias (2017), en su tesis titulada: Factores de riesgo
psicosocial y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores operativos en el area de Saneamiento y Lavanderia de
un Hospital de las Fuerzas Armadas del Ecuador en el primer
semestre del aflo 2017. El cual el objetivo fundamental es identificar
los factores de riesgo psicosocial y su influencia en la satisfaccion
laboral de los trabajadores operativos; fue un estudio de tipo
correlacional, descriptiva y transversal; la poblacion y muestra

compuesta por 50 trabajadores operativos, los instrumentos que se
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utilizé fueron: F_PSICO para medir factores de riesgo psicosocial y
escala de satisfaccion laboral. En relacion a la satisfaccion el 23.5%
se ubica en el nivel bajo, el 3.5%, en un nivel medio y finalmente
45.25% en un nivel alto. Se concluye que el nivel de satisfaccion de

los trabajadores de las fuerzas armada, es baja.

Esta investigacion indica que es necesario un analisis
exhaustivo de todos los aspectos de la organizacion para mejorar la
satisfaccion de los empleados. Ademas, los trabajadores
intercambian sobre sus trabajos, habilidades, trabajos, métodos de
distribucién del tiempo, sus responsabilidades y autonomia,
proporcionando una resolucién visible de los conflictos entre
empleados, tanto personales como profesionales, lo que ayudara a
los trabajadores. De alguna manera, manténgase enfocado en su

trabajo, evitando asi cualquier tipo de accidente.

Antecedentes nacionales

Martinez (2021), con su tesis titulada: Clima organizacional y
estrés laboral en el personal de la direccion de criminalistica de la
Policia Nacional del Peru, Lima 2021. Teniendo como objetivo
encontrar la relacion que existe entre clima organizacional y estrés
laboral; corresponde a un enfoque de disefio no experimental y de
tipo descriptivo correlacional; la poblacion muestral estuvo
constituido por 150 efectivos policiales entre las edades de 25 a 45
afos; para la recoleccion de datos se aplico el cuestionario de clima
organizacional de palmay el test de estrés laboral de la OIT. Como
resultado, para la variante, el 56% y 49% de la muestra dijo que hubo
recurrencia, mientras que en los grupos medio y bajo el 24% estuvo
en cerca de 2/3 del 65% de la poblacion; Ademas, el clima general
es considerado moderado por el 55% de los policias. Infiriendo la
existencia de una correlacién significativa e inversa (Rho = - 521**)
entre el clima organizacional y el estrés laboral. Esta asociacion

ocurre en un grado moderado.
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Este estudio es relevante por qué; Desarrollar programas que
promuevan el manejo emocional y técnicas de manejo del estrés
para que no interfieran en el desempefio de los empleados.
Asimismo, fomentar y crear condiciones de trabajo que promuevan
un clima organizacional saludable y adecuado para los policias, les
permita desarrollarse y lograr un desempefio 6ptimo y faciliten los

recursos de personal en el establecimiento.

Yataco (2021), con su tesis titulada: Factores de riesgo
psicosocial y satisfaccion laboral de policias de un Departamento de
Patrullaje a Pie, Lima Metropolitana, 2021. Tuvo como objetivo
conocer si existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y
los factores de riesgo psicosocial de policias; corresponde a un
enfoque cuantitativo de corte transversal, de nivel descriptivo; la
poblacion estuvo constituida de 49 efectivos policiales, de los cuales
se selecciond a 42 efectivos policiales como muestra de estudio;
para la recoleccion de datos se aplicé cuestionarios. Muy satisfecho
con un 33,3% seguido de satisfecho con un promedio de 26,2% y un
nivel de insatisfecho de 11,9% y solo un 2,4% muy insatisfecho de
corazon. Al concluir que los policias se han visto significativamente
afectados en los udltimos meses en sus puestos de trabajo, la
satisfaccion laboral fue negativa y no se asocio significativamente
con factores de riesgo psicosocial, concluyendo asi que cuanto
menor sea el nivel de percepcion de riesgo psicosocial, mayor sera

el nivel de satisfaccién laboral que mostraran los agentes.

Se puede fomentar la importancia de la salud psicolégica de los
trabajadores, implementando mejoras en el ambiente de trabajo, no
solo se refiere al ambiente fisico, sino al ambiente laboral que se
genera entre empleados y jefes. Las relaciones interpersonales
entre compafieros son muy importantes para la organizacién, ya que
se puede trabajar en un ambiente eficaz para un buen desempefio

laboral del personal.

26



Portocarrero (2019), con su tesis titulada: Sindrome de Burnout
y clima organizacional en el personal policial de una comisaria del
departamento de Lambayeque, 2019. Teniendo como objetivo
establecer la relacion entre el sindrome de burnout y clima
organizacional del personal policial; corresponde a un enfoque
cuantitativo, correlacional y de disefio no experimental -
transeccional; la poblacion estuvo constituida por 50 efectivos
policias; para la recoleccion de datos se aplicd cuestionarios; como
resultado se obtuvo que el clima organizacional el 76% se
encuentran en un nivel medio, asimismo, el 94% del personal policial
se encuentra afectado en gran medida. Logrando concluir que,
existe relacion significativa, de tipo negativo, entre el sindrome de

burnout y el clima organizacional en el personal policial.

Este estudio muestra que el entrenamiento que reciben los
policiasles ayuda a enfrentar situaciones extremas que en
ocasiones conducen al deterioro de las relaciones, lo que hace
posible que los oficiales sientan una intensa presion para que los
observadores hagan su trabajo, y los mecanismos de
defensa tienden a activarse ~ porque  una barrera  emocional
los vuelve indiferentesy  su humanidad, disminuyendo su
efectividad; Asi, el clima organizacional se vera afectado por los
comportamientos y competencias de quienes  colaboran con la
organizacion, es decir, influyen en dichos comportamientos y

actitudes.

Antecedentes locales

Borda y Pareja (2020), con su tesis titulada: Estrés y
satisfaccion laboral en el personal policial de la seccion de seguridad
de penales PNP - Qenccoro - Cusco — 2020. Teniendo como objetivo
determinar la relacion entre niveles de estrés y satisfaccion laboral
en el personal policial; corresponde a un enfoque cuantitativo
descriptivo de la correlacion transversal; Una muestra de la

poblacién incluye 86 policias. Se utilizaron cuestionarios para

27



recolectar datos. Se puede observar que el 2,3% tiene un nivel de
satisfaccion laboral alto, el 5,8% esta parcialmente satisfecho con el
trabajo, el 44,2% esta satisfecho con el trabajo regular, el 30,2% no
esta satisfecho con parte del trabajo y el 17,4% esté satisfecho con
el trabajo. En conclusién, cuanto mayor es el nivel de estrés laboral,

menor es la satisfaccion laboral de los policias.

Este estudio determina que el practicar la empatia y el
comparierismo pueden tener un ambiente favorable para que exista
una satisfaccién laboral positiva, la comunicacién es importante para
el personal y la opinion que puedan tener cada uno de ellos, todas
las facetas de la satisfaccion laboral afectan significativamente la
satisfaccion de los empleados vy, por lo tanto, influyen en el clima
organizacional. Incluyendo el cumplimiento laboral, la inclusion
laboral, la inspiracion del trabajador, y ejecucion del trabajador. A la
luz de las consecuencias de su exploracion, se muestra que el clima
psicologico tiene un papel mediador positivo en la relacion entre

liderazgo y compromiso organizacional.

Galvez (2020), con su tesis titulada: Clima organizacional y
aprendizaje significativo de los oficiales alumnos del diplomado en
liderazgo y gestion de la compafia de comunicaciones de la escuela
de comunicaciones del ejército — 2018. Teniendo como objetivo
determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con
el aprendizaje significativo de los oficiales; corresponde a un enfoque
cuantitativo de naturaleza descriptiva correlacional; la poblacién
muestral estuvo constituida por 14 oficiales; para la recoleccion de
datos se aplicd cuestionarios. Como resultado se obtuvo que un
88.5% de los encuestados sefialan tener un clima regular, asimismo
el 34% de ellos manifiestan que existe un clima bajo, y el 12% tienen
un clima muy deficiente. Logrando concluir que, el clima
organizacional se relaciona significativamente con el aprendizaje
significativo de los oficiales alumnos del diplomado en liderazgo y

gestion.
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Este estudio es relevante ya que el realizar actividades para
motivar a los trabajadores con el fin de mejorar sus relaciones
interpersonales, quienes analizaron las relaciones entre el
reconocimiento de logros y el trabajo en equipo con el clima
psicologico y la calidad de vida en el trabajo. Sugirieron que el
trabajo en equipo ejerce significativamente el efecto mediador
esperado en la relacion entre la calidad del liderazgo y el clima
psicolégico. Por ello, la organizacién debe establecer estilos de
liderazgo que le permitan alcanzar sus objetivos y mejorar la calidad

de vida de los trabajadores.

Rojas (2020), en su tesis titulada: Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la direccion territorial de
policia de Huancayo 2018. Teniendo como objetivo general
determinar como se relaciona el clima organizacional con el
desempefio laboral; el disefio de la investigacion fue correlacional y
no experimental; la poblacion y la muestra estuvo conformada por
30 policias, como técnicas fue los cuestionarios que se aplicaron a
los trabajadores policiales. Sus resultados fueron que el clima
organizacional tuvo un 60% de los encuestados donde sefiala que
existe un nivel regular. Por lo tanto, se concluy6 que al existir una
correlacion entre las variables sefiala que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; con un valor de correlacion de
0,381, con p-valor=0,018.

Este estudio es relevante porque el clima organizacional: el
trabajo en equipo, la iluminacién del area de trabajo, el interés de los
empleados, la informacion recibida y los acuerdos tomados en las
instalaciones son suficientes, mientras que, para cumplir con los
puestos y responsabilidades, las oportunidades de progreso, la
presentacion de ideas y el espacio en el que se desarrollan. Estan
localizados. Funcionamiento, estructura organizativa y temperatura

en el interior de la instalacion de forma periédica.
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3.2.

Bases tedricas

3.2.1. Clima organizacional

3.2.1.1. Conceptualizacion de clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados, es
decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
diversos tipos de motivacion (Chiavenato, 2014).

Por otro lado, se dice que el clima organizacional compone de
una personalidad organizada que contribuya a la imagen esperada
entre sus empleados e incluso en el exterior (Castillo, 2006).

Para Toro y Sanin (2013), lo definen como un acercamiento
practico y concreto a la percepcion que tienen las personas de la
organizacion para la que trabajan y de las diferentes situaciones
laborales.

Abayomi, et al (2020) es un fendémeno social que se
manifiesta como un cambio temporal en las actitudes de las
personas por diversos motivos: los ultimos dias del periodo de
cierre anual, el proceso de despido de empleados, el aumento de
los salarios, entre otras.

Segun, Montufar (2013) formula que el clima organizacional
son las caracteristicas del ambiente de trabajo, estas
caracteristicas son observadas directa e indirectamente por los
empleados que trabajan en este ambiente, y esto repercute en el
comportamiento de los empleados.

Por lo tanto, Reddin (2004) sefal6 que el clima organizacional
esta conformado por factores que interfieren en el funcionamiento
de la organizacion y que estos factores son comunes a situaciones
gue no necesariamente estan interrelacionadas.

Asimismo, Robbins y Judge (2013) argumentan que es un
conjunto de percepciones compartidas que desarrollan los
empleados con respecto a las caracteristicas de su organizacion,

tales como politicas, practicas y procedimientos clave,
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conocimiento que los distingue de otras unidades, pero influye en

Su comportamiento.

Esta definicion es relevante ya que el clima organizacional es
el ambiente de trabajo de la organizacion que puede afectar a los
empleados. Un buen ambiente hace los trabajadores felices,
satisfechos y con energia, y por lo tanto los empleados estan
ansiosos por trabajar mas para la institucion. Es un intangible
aspecto del entorno porque involucra el aspecto emocional de los
empleados. Solo los empleados lo sienten; por lo tanto, el clima
organizacional se refiere a las percepciones de los trabajadores
sobre las practicas organizacionales reportadas por las personas

gue trabajan alli.

3.2.1.2. Dimensiones de clima organizacional

Segun Palma (2004), sefiala que existen cinco dimensiones
subyacentes al clima organizacional.
Autorrealizacion: Se refiere a la percepcion del individuo en la que
el trabajador valora si el clima se esta comportando favorablemente
para realizar sus tareas diarias, asi como si le brinda o no la
capacidad de crecer en el futuro.
Involucramiento laboral: Se refiere al nivel de comprensiéon que
el empleado logra para alcanzar tanto los valores como las metas
de la empresa, lo que conduce no solo al logro de las metas, sino
también al logro de un mejor nivel de servicio.
Supervision: sefala que es el trabajo en el que se revisa el
desempeiio del trabajador frente a los estandares establecidos por
los niveles superiores para darle un reconocimiento por su
desempefio diario y al mismo tiempo brindarle apoyo y orientacion
para que logre una mejor produccion. Y proporcionar un servicio de
mejor calidad todo el tiempo.
Comunicacion: Tiene por objeto evaluar la eficiencia y eficacia de
los medios, mensajes y simbolos que utiliza la empresa para

comunicarse con los clientes internos y externos.
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3.2.1.3.

Condiciones laborales: Este es el aspecto en el cual la
organizacion evalla si esta o no preparada para brindar a sus
trabajadores todos los componentes de indole fisica, econémica y
psicosocial que permitan la prestacion del servicio sin ningun

problema.

Es relevante porque el trabajador en cada organizacion de
una empresay el valor que tienen cada uno de ellos para poder dar
todo de su conocimiento aprendido durante su jornada laboral, el
tener un buen clima y ambiente laboral es muy primordial para los
trabajadores. El conocimiento del clima organizacional mediante
las dimensiones liderazgo, motivacion, retribucion, participacion y
comunicacion proporciona, en las instituciones de salud es
informacion valiosa acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales y permite a los directivos
introducir cambios de forma planificada y que respondan a las

necesidades identificadas por la organizacion.

Caracteristicas del clima organizacional

Segun Rodriguez (2009). El clima de una organizacién solo
perdura por un cierto periodo de tiempo, a pesar de los cambios en
las circunstancias, lo que significa que se puede contar con los
mejores a largo plazo. Se determina en el entorno de la
organizacion, con cambios que son relativamente incrementales,
pero este estable puede estar sujeto a cambios de importancia
derivados de decisiones que afectan de manera relevante a los
acontecimientos de la organizacion. Por ejemplo, una situacion de
conflicto no resuelta puede agravar el ambiente organizacional
durante un periodo de tiempo relativamente largo.

El clima organizacional tendra una fuerte influencia en el
comportamiento de todos los miembros de la empresa. Es un
hecho que un clima favorable hard que las personas estén mas
dispuestas a participar activa y efectivamente en el desempefio de

sus puestos de trabajo. Por otro lado, el mal ambiente dificultara
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3.2.1.4.

mucho la gestion organizacional y la coordinacion del trabajo
(Robles, 2014).

Ademas, es importante sefialar que el clima organizacional
tiene un impacto directo en el nivel de responsabilidad e
identificacion de los empleados de la organizacion con €l. Por tanto,
una organizacion con un buen ambiente es probable que obtenga
un alto nivel de conciencia de sus empleados y, por el contrario, Si
la organizacién tiene un mal ambiente, no se puede esperar un alto
nivel de conciencia (Sanchez y Nufiez, 2020).

El clima de una organizacion puede verse afectado por
muchos factores o variables estructurales y mediadores, como el
estilo de gestion, las politicas y planes de gestidn y los sistemas de
contratacion y despido. Estas variables pueden verse influenciadas
por el clima (Salanova, 2009).

Se cree que el ausentismo excesivo y el ausentismo son
signos de un ambiente de trabajo deficiente. Podemos garantizar
gue sucedera algo similar con la insatisfaccion laboral (Otu, et al.
2021).

El clima organizacional puede funcionar como un sistema de
restriccién en un sentido positivo 0 negativo. Esto se puede hacer
proporcionando a los empleados informacion sobre qué
comportamiento sera recompensado, castigado o ignorado. De
esta manera, el comportamiento puede verse influido por varios
grados de recompensa y castigo. Este sistema de restricciones
sera mas impactante para aquellos mas interesados en valores

especificos asignados a diferentes resultados de comportamiento.

Importancia del clima organizacional

Barahona (2018) en general, el clima refleja las cualidades,
comportamientos y creencias de sus miembros, que, en virtud de
su especificidad, se transforman a su vez en los elementos del
clima. De esta manera, se vuelve muy importante analizar y

diagnosticar el entorno de la organizacién, sin embargo, el entorno
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también moldea la personalidad de la organizacién y contribuye a
su pretendida contribucion de imagen ante los empleados de esa
organizacion e incluso en el exterior (Cardenas, et al, 2014).

Sin embargo, el clima organizacional es el conjunto de
actitudes, sentimientos, actitudes y comportamientos que
caracterizan a los empleados de una organizacion sobre sus
relaciones en el lugar de trabajo, ya que este determina como cada
uno de ellos realiza su trabajo, sus interrelaciones y su
organizacion. Sobre todo, esta su satisfaccion laboral. Si el buen o
mal clima organizacional tendra un impacto positivo 0 negativo en
la organizacién, esto también estara determinado por la percepcion
de los miembros de la organizacion; Los efectos positivos incluyen:
finalizacion del trabajo, aumento de la productividad, facilidad de
adaptacion al entorno, innovacion, satisfaccion laboral, etc.
(Lawrence, 2021). Por otro lado, en cuanto a los efectos negativos
podemos mencionar: baja productividad, mala gestion,
insatisfaccion laboral, baja capacidad de innovar, etc. En resumen,
se puede indicar que el clima laboral o clima organizacional es un
factor critico para el logro de las metas especificas de la
organizacion, la forma en que la organizacién toma decisiones y la
forma en que los individuos interactian dentro y fuera de la

organizacion (Lara, 2012).

La importancia de encontrar un buen clima en una
organizacion es que tiene un impacto significativo en el desempefio
de los empleados, ya que tiene un impacto profundo en la
motivacion, las actitudes y la satisfaccion de los trabajadores a nivel
individual. Dado que la satisfaccion determina o afecta la eficiencia
de los empleados, se puede decir que el clima organizacional esta
directamente relacionado con la eficiencia y desempefio de tu

equipo de trabajo.
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3.2.1.5.

3.2.1.6.

Tipos de clima organizacional

Garcia, et al (2017). Propone una diferencia de definiciones
entre cuatro areas de clima organizacional:
Clima Psicoldgico: depende principalmente de la percepcion
Unica del individuo o individuo del entorno humano, que es como
cada miembro de una organizacion organiza su experiencia en el
entorno. En este contexto, son varios los factores que componen el
ambiente psicolégico tal como es; Personalidad, procesos
cognitivos 'y conductuales, pensamiento individual, cultura,
interacciones sociales (Garcia y Ibarra, 2015).
Clima agregado: tiene influencia en la percepcion individual
promediada en un valor jerarquico; EI mismo se manifiesta en el
trabajo en equipo, divisién, area, organizacion, entre otros. La
forma en que se construyen los climas compuestos implica la
propiedad de los individuos sobre una unidad especifica de la
organizacion.
Climas colectivos: Surgié del debate que se suscitdé entre las
personas acerca de sus conceptos sobre el contexto del
comportamiento humano. Si el entorno colectivo se define por la
interaccion, juega un papel apropiado en la clasificacion de los
conceptos compartidos de los individuos. A pesar de que su rol no
ha sido empiricamente evaluado y determinado de manera
aceptable (Dailey, 2012).
Clima organizacional: Esta &area se refiere a la relacion con
antagonismos que pueden ser valorados a través de conceptos
individuales, los cuales se reflejan en la organizacion de los
integrantes, en este sentido. El entorno organizacional puede
suscitar una descripcion de las caracteristicas organizacionales,
cuando se expresa en términos que definen su experiencia

personal con la organizacién (Colqui, 2018).

Teoria del clima organizacional de Likert
Likert (1961- 1974) propone la teoria del clima organizacional

o también llamada sistemas de organizacion, que ayuda a aclarar
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la naturaleza de causa y efecto para los climas en estudio, y
también puede estudiar estudios del papel de las variables que
componen el clima observado. Su objetivo es proporcionar un
marco de referencia para diagnosticar la naturaleza del clima y su
papel en el desempefio organizacional. Por otro lado, Likert
también describe cuatro tipos de organizaciones, cada una con un
clima especifico, que son:

Tipo I: Autoritario - Explorador: Este tipo de clima se caracteriza
por la falta de confianza de la gerencia en sus empleados, las
metas y decisiones son tomadas por la cupula de la organizacion,
y se propaga a lo largo de las lineas de gestion burocratica.
Procedimiento. Los empleados de la organizacion esencialmente
trabajan en un ambiente de miedo, castigo, intimidacion y
posiblemente recompensa. También hay poco intercambio entre
los superiores, y de esta manera los trabajadores también se basan
en el miedo y la desconfianza. Sin embargo, este tipo de clima
tiende a crear un ambiente de trabajo estable y casual donde el
significado de la comunicacién de los empleados es solo en forma
de instrucciones e instrucciones muy precisas (Chong, 2015).
Tipo Il: Autoritario - Paternalista: Para esta tipologia
organizacional, es aquel que el clima muestra un alto grado de
confianza en sus empleados, y las decisiones son tomadas por los
puestos mas altos de la organizaciéon al crear interacciones de
asignacion. En este tipo de organizacion, la gestion interactia
mucho con las necesidades sociales de los empleados, sin
embargo, existe ambigledad sobre trabajar en un ambiente estable
y ordenado (Clemente, 2010).

Tipo Ill: Consultivo: En esta categoria organizacional es en el que
la direccion crece dentro en un ambiente participativo e interactivo
y gana confianza en sus empleados, se preserva la unidad
jerarquica, las decisiones se toman en areas relacionadas mas
altas, pero también se les permite a los empleados tomar
decisiones de informacion mas especificas decisiones de bajo

nivel. El estilo de comunicacion de arriba hacia abajo tiene como
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objetivo motivar a los empleados y satisfacer la necesidad de
respeto, excelencia y prestigio. EI ambiente de trabajo en esta
organizacion se basa en la confianza y contiene un alto nivel de
interaccion y responsabilidad.

Tipo IV: Participativo: Esta tipologia se caracteriza principalmente
por climas en los que la toma de decisiones no esta centralizada,
sino distribuida en diferentes &reas de la organizacion, y los
trabajadores se motivan a través de la interaccion, cooperacion y
participacion en la organizacion; Ya sea en la mejora de la
eficiencia y la mejora de los métodos de trabajo, el establecimiento
de metas y la medicién en funcion del logro de las metas, medir en
funcién al cumplimiento de las metas, existe una interrelacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados de la

organizacion.

El analisis del clima organizacional esta determinado por un
conjunto de factores relacionados con la calidad de vida de los
empleados, por lo que es importante considerar aspectos
relacionados con las percepciones y expectativas de los empleados
en la organizacion. Los aspectos clave a considerar son el
liderazgo, la toma de decisiones, la comunicacion, las relaciones
interpersonales y la motivacion; Ademas, es imposible dejar de
mencionar los factores que inciden en el desarrollo del ambiente
laboral como la mayor jornada laboral, la inadecuada colocacion en
puestos de trabajo donde los requerimientos laborales superan los
recursos personales, la precariedad laboral, el cambio tecnoldgico

y la falta de capacitaciéon y el salario insuficiente.

3.2.2. Satisfaccion laboral
3.2.2.1. Conceptualizacién de satisfaccion laboral
Actualmente, no existe una definicion universalmente
aceptada del término satisfaccion laboral. Para algunos autores, la
satisfaccion laboral es un estado emocional asociado a

sentimientos 0 emociones. Asi, por ejemplo, la definicion especifica
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3.2.2.2.

es un estado placentero que surge de la percepcion subjetiva de
un individuo sobre la experiencia laboral (Rodriguez, 2009).

La satisfaccion laboral es la correspondiente estabilidad o
tendencia al trabajo, basada en las creencias y valores que un
individuo ha desarrollado a partir de la practica en su entorno
laboral (Palma, 1999).

Segun Chiang y San Martin (2011) la satisfaccion laboral es
esencialmente un término general que describe la actitud de un
individuo en relacion con sus condiciones de trabajo. Asi que hablar
de satisfaccion laboral es hablar de actitudes y comportamientos.

Como comenta Robbins y Judge (2013), la satisfaccion
laboral es una respuesta emocional a las diferentes situaciones que
el sujeto realiza en el trabajo, no es una estructura unidireccional,
pues el sujeto puede sentirse satisfecho, por un lado, pero

insatisfecho por otro.

Este andlisis de la satisfaccion laboral se entiende cuando los
trabajadores se sienten motivados, contentos y contentos con su
trabajo. La satisfaccion laboral ocurre cuando los trabajadores
sienten que estan experimentando estabilidad laboral, desarrollo
profesional y un equilibrio comodo entre el trabajo y la vida
personal. Esto significa que los trabajadores estan satisfechos con

su trabajo porque cumplen con las expectativas personales.

Dimensiones de satisfaccién laboral

Segun para Palma, (1999) las dimensiones son siete y son las
siguientes:
Condiciones fisicas: Los factores fisicos o la infraestructura
donde se lleva a cabo el trabajo diario y lo que lo impulsa. Es el
ambiente de vida o el lugar en el que se realizan las actividades
laborales.
Beneficios laborales: El grado de satisfaccion con los incentivos
econdmicos normales o adicionales, como el pago por el trabajo

realizado. Se establece en virtud de un contrato de trabajo y de
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conformidad con las normas legales que definen las condiciones,
requisitos y roles de trabajo para los cuales se establece un salario
fijo o justo por el que se pretende reclamar. Los diversos intereses
gue se obtengan también estan previstos en la legislacion o leyes
relativas a esta materia.

Politicas administrativas: El grado de acuerdo con los
lineamientos o normas institucionales que rigen las relaciones
laborales y los vinculos directos con los trabajadores. En general,
la legislacion laboral establece los manuales de organizacion y
funcionamiento, asi como las normas de organizacion vy
funcionamiento que deben cumplir todos los miembros de una
organizacion de tipo sindical. (Los marcos y estatutos financieros
se modifican en funcion de lo que los gerentes y empleados
acuerdan y acuerdan y mejoran a medida que crecen y se
desarrollan de esta manera).

Relaciones sociales: El grado de comodidad en la interaccién con
otros miembros de la organizacion con los que se comparten las
actividades laborales diarias. Una organizacion que se asienta
adecuadamente y logra un tremendo éxito y productividad a partir
de sus diversas y complejas interacciones, genera y madura en el
consenso de sus miembros e instituciones con instituciones
similares o diferentes que viven y conviven en un determinado
espacio cerca unas de otras.

Desarrollo personal: La oportunidad que tienen los empleados de
realizar actividades importantes para su realizacion personal. Este
es el objetivo final de cualquier organizacion en funcionamiento
porque de acuerdo con todas las constituciones politicas del
planeta, el objetivo final es la gente.

Desempefio de tareas: La clasificacion que los empleados
asocian con las tareas diarias en la organizacion en la que trabajan.
Por lo general, es comun considerar un modelo o protocolo para
evaluar este desempefio.

Relacion con la autoridad: La apreciacion valorativa de los

empleados sobre sus interacciones con el empleador inmediato y
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la relacion con sus actividades diarias (esta interaccion puede ser
una autoridad generada por el empleado). Se lleva a cabo por o

como subordinado de otros empleados que sirven como jefe).

Estas dimensiones son principalmente para evaluar el
comportamiento del trabajador, en un mundo globalizado
caracterizado por la alta competitividad y la busqueda constante del
éxito, ha llevado a las organizaciones a redisefiar sus estrategias
enfocandose en mejorar la calidad laboral de los trabajadores con
el objetivo de que estos se encuentren satisfechos y puedan tener
un mejor rendimiento, y asi la institucion pueda alcanzar altos

niveles de eficiencia.

3.2.2.3. Factores determinantes para la satisfaccion laboral

De acuerdo con las investigaciones, los diversos hallazgos, y
conocimientos acumulados Robbins y Judge (2013) consideraron
gue los principales factores organizacionales que determinan la
satisfaccion laboral son:
El reto del trabajo - Satisfaccion con el trabajo en si: Los
trabajadores tienden a preferir trabajos que les den la oportunidad
de usar sus habilidades y trabajos que les proporcionen multiples
tareas y confianza alegria y satisfaccion. Es por esto que la riqueza
del sitio a través de la expansion vertical puede aumentar la
satisfaccion laboral debido a la libertad, la autonomia, la multitarea
y la retroalimentacion de su desempefio.
Sistemas de recompensas justas: Hay dos tipos de recompensas
relacionadas con la satisfaccion laboral: extrinsecas e intrinsecas.
Las recompensas externas son otorgadas por la organizacién, con
base en el desempefio y los esfuerzos del empleado, por ejemplo,
el sistema de compensacion y la politica de promocion de la
organizacion, los elogios y el reconocimiento del supervisor. Los
pasantes adquieren experiencia interna: un sentido de

competencia, orgullo y destreza manual para hacer bien el trabajo.
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Salario satisfactorio: Los sueldos o salarios, incentivos y
bonificaciones son las compensaciones que reciben los
trabajadores a cambio de su trabajo. Por lo tanto, administrar el
sector de recursos humanos a través de esta importante actividad
garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda
a la organizacion a adquirir, retener y retener una fuerza laboral
eficaz.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascenso: Han
determinado que la promocién o promocion ofrece la posibilidad de
crecimiento personal, mayor responsabilidad y elevacion de la
posicion social de una persona. En este sentido, también es
importante la percepcién de justicia institucional de la politica
seguida por la organizacion. Por ello, es importante considerar que
la politica a seguir sea clara, justa e inequivoca, potenciando asi la
satisfaccion. El resultado de la insatisfaccion puede afectar la
productividad de la organizacién y deteriorar la calidad del
ambiente de trabajo. Esto puede conducir a una disminucion del
rendimiento, un aumento de las quejas, el ausentismo o0 un cambio
de trabajo.

Condiciones de trabajo favorables: Indica que los trabajadores
se preocupan por su entorno de trabajo. Se preocupan de que su
entorno laboral les permita la felicidad personal y facilite su trabajo.
Por lo tanto, un ambiente fisico agradable y un disefio adecuado
del lugar permitirAn un mejor desempefio y mejoraran la
satisfaccion de los empleados.

Colegas que brinden apoyo - Satisfaccion con la supervision:
El trabajo también incluye necesidades de interaccion social. El
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de
la satisfaccion. Aunque la relacion no es directa, los estudios han
concluido que los trabajadores con lideres tolerantes vy
considerados se sienten mas satisfechos que aquellos con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles. Cabe sefialar, sin embargo, que
las personas difieren ligeramente en sus preferencias por

consideraciones de conduccion.
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Entonces, tampoco hay una respuesta Unica para el
comportamiento formal orientado a la tarea del lider, por ejemplo,
cuando los roles se confunden, los trabajadores quieren
supervisores o superiores para aclarar los requisitos. Los requisitos
de su rol y, por el contrario, deberes claramente definidos. Se
puede lograr de manera eficiente sin consultas y orientacion
frecuentes, se prefiere un lider que no ejerza una estrecha
supervision. También es importante tener en cuenta que cuando
los trabajadores no estdn muy motivados y encuentran incOmodo
su trabajo, elegiran un lider que no esté obligado a mantener altos

niveles de trabajo y/o desempeiio.

Estos factores que repercuten en la satisfaccién laboral son
muy importante en una organizacion e institucion, el clima laboral
influye en la satisfaccion laboral es la clave para cada puesto o area
de trabajo, donde el trabajador como el jefe tienen que estar
satisfechos de su trabajo y el conocimiento que poseen para
desempeiiar su trabajo como se requiere, para tener la posibilidad
de crecer como institucion y realizar un buen desempefio laboral,
el estrés es el enemigo de la satisfaccion, porque al no tener la
iniciativa de trabajo los que laboran en una organizacién no

mostraran una efectiva labor.

3.3.2.4. Teorias relacionadas a la satisfaccion laboral

Se puede mencionar algunas teorias de autores conocidos
donde se habla de la variable de estudio y poder realizar un analisis
concreto de la forma como se evalla y permite a las organizaciones
tener un conocimiento de lo que respecta a la satisfaccion de las
personas que laboran en instituciones publicas o privadas
(Basombrio y Rospigliosi, 2013).
Teoria de Maslow: Se plantea la hipétesis de que dentro de cada
ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades: fisiologia,
como hambre, sed, refugio, sexo, suefio y otras necesidades;

seguridad, incluida la proteccion contra el dafio fisico y emocional,
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la sociedad, como el afecto, los sentimientos pertenecen, la
aceptacion y la amistad; por lo tanto, incluye factores estimados
internos como respeto, independencia, éxito y estimaciones
externas como condicion, identificacién y atencion. Finalmente, la
autoconciencia, como una promocion para convertirnos en lo que
podemos convertirnos, comprender el crecimiento, desarrollar sus
propias capacidades y autoimplementacion. Dependiendo de la
cantidad que se cumpla cada una de estas solicitudes, se vuelve
dominante, por lo tanto, para motivar a las personas, es necesario
comprender al nivel de descentralizacion y centrarse en las
necesidades (Maslow, 1991).

Ademas, el propio autor destaca la importancia del medio
ambiente en la motivacidbn humana; para él, el comportamiento es
un producto del entorno. La motivacion humana casi nunca se
materializa en el comportamiento, sino en relacion con una
situacién y unas personas. Por esta razon, las personas se motivan
cuando sienten que el entorno y la gestion les permiten prosperar.

A partir de esta teoria de la motivacion humana, se puede
mostrar que existen diferentes fuentes de motivacion humana. Que
la gente no solo busca un salario en el trabajo, sino también la
autorrealizacion. Por tanto, el desempefio laboral y el crecimiento
personal no se excluyen mutuamente, ya que el proceso de
autorrealizacion lleva a cada individuo al més alto nivel de eficacia.
Teoria de Higiene — Motivacional: Esta teoria fue disefiada por
Herzberg, et al. (1959) también puede denominarse "Teoria de los
factores". Este autor sugiere que existen dos determinantes o
factores que inciden en la motivacion y repercuten directamente en
la satisfaccion de los trabajadores o colaboradores. Estos dos
factores se denominan extrinsecos e intrinsecos.

Factores extrinsecos o0 higiene: Hacen referencia a las
caracteristicas propias del ambiente de trabajo, tales como las
relaciones personales, el salario o la remuneracion, y las
caracteristicas fisicas del ambiente en el que se desarrolla el

trabajo, etc. Si estos factores no se desarrollan en proporcion,
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entonces aparecera la insatisfaccion, por el contrario, si estos
factores se desarrollan de manera Optima, generaran mas
satisfaccion laboral.

Factor intrinseco o motivacional: A diferencia del factor anterior, se
refiere a las caracteristicas especificas del puesto, tales como
promocion, responsabilidad, reconocimiento, etc., que aumentan y
mejoran la satisfaccion laboral. En definitiva, este autor afirma que
para crear satisfaccidbn laboral es necesario contar con las
condiciones adecuadas, tanto en términos de ergonomia como de
caracteristicas del puesto de trabajo. Por el contrario, si no se
presenta ninguna de estas condiciones, la satisfaccion laboral
disminuira y por ende generard insatisfaccion (Bazan y Cerna,
2019).

Teoria de la Equidad: Esta teoria fue expuesta por Adams (1963)
y explica que los trabajadores o cooperadores reciben lo que esta
relacionado con sus expectativas, se sienten motivados y por ende
se sienten mas satisfechos. Satisfaccion en el trabajo, supone que
los trabajadores hacen una analogia con las recompensas que
reciben ellos y sus compaferos y sobre esta base emiten juicios.
Cuando surge la desigualdad, puede generar insatisfaccion, lo que
a su vez conduce a una menor eficiencia y productividad del
trabajo, lo que a su vez genera efectos negativos en la
organizacion. Por lo anterior, la satisfaccion, el desempefio y la
motivacion dependeran de la percepcién que tenga cada trabajador
de la recompensa que obtiene. Las personas comparan las
contribuciones que hacen, como el desempefio en las tareas, la
complejidad de las tareas, la experiencia y las habilidades, con
resultados como las recompensas, el dinero, el salario y las
bonificaciones. Al hacer la comparacion anterior, se pueden
distinguir tres tiempos.

Equidad: Este momento se da cuando la relacion entre sus aportes

y sus resultados es similar a la de los demas.
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Inequidad negativa: Existe una percepcion negativa de que la
recompensa es menor que la de otros que tienen contribuciones
similares a la organizacion.

Inequidad positiva: Cuando un trabajador recibe mas beneficios de
los esperados, lo que genera culpa, lo que eventualmente lo lleva
a buscar el equilibrio aumentando su contribucion o disminuyendo
su produccion.

Entonces la teoria de la equidad, es la teoria que busca la
igualdad entre el trabajo prestado y los resultados obtenidos, es
decir, lo que el trabajador o colaborador aporta es retribuido
equitativamente por la organizacion, lo que promueve relaciones
positivas estables y productivas.

Teoria de las discrepancias: Esta teoria fue expuesta por Locke
(1976), explica esta teoria, la cual establece que toda persona o
individuo tiene una clasificacion de valores y estos se organizan
segun el grado de importancia que tienen. El autor anterior habla
sobre los diversos factores que afectan la satisfaccion laboral, por
lo que menciond los tres factores mas importantes para ayudar a
explicar el proceso de brecha.

Satisfaccion con la dimensién del trabajo: Respuestas emocionales
0 emocionales personales que son inseparables del trabajo diario.
Descripcidn de las dimensiones: A diferencia del factor anterior, se
trata de una evaluacién en la que no interviene la respuesta
emocional, sino la apreciacion de experiencias relacionadas con las
caracteristicas del puesto.

Relevancia de las dimensiones: Indica la importancia de esas
dimensiones como parte del trabajo.

Al final se puede entender que la diferencia es consecuencia de la
importancia y valores que se le da a las dimensiones de la obra.
Por otro lado, el nivel de satisfaccion laboral sera el resultado del
valor especifico de cada aspecto y de la relacion entre el nivel de

logro y lo esperado.
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3.3.

Las teorias planteadas, busca la igualdad entre el trabajo
aportado y los resultados obtenidos, en otras palabras, que lo que
entrega el trabajador o colaborador sea retribuido equitativamente
por la institucion, lo cual fomenta una relacion positiva estable y
productiva. Asi se llegue a los objetivos que se espera de la
organizacion, ya que los trabajadores son una pieza fundamental y
tienen que mantenerse orientados para poder satisfacer sus

necesidades y realizar un buen trabajo.

Marco conceptual

Beneficios laborales y/o remunerativos: Grado de satisfaccion del
trabajador con relacion al incentivo econémico percibido (Palma,
1999).

Clima Organizacional: Propiedad del entorno organizacional que
es percibida o experimentada por los miembros de la organizacion y
gue influye poderosamente en su comportamiento, motivacion,

desempeifio y satisfaccion (Lawler, 2014).

Condiciones fisicas y/o materiales: Elementos materiales o de
infraestructura donde el trabajador desempefia su labor diaria
(Marpaung, 2021).

Desarrollo personal: Oportunidades del trabajador de ejecutar
actividades significativas que contribuyen a su autorrealizacion
(Mendoza y Moyano, 2019).

Desempefio de tareas: La valoracion con la que asocia el trabajador
sus actividades cotidianas en la organizacion que trabaja (Montoya,
et al. 2017).

Liderazgo: Influencia de un individuo que tiene la capacidad de guiar
y convencer a los demas, en el logro de metas institucionales

(Viegas y Henriques, 2013).
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Motivacion: Conjunto de reacciones y actitudes orientadas a
satisfacer las necesidades del trabajador dentro de la organizacion
(Zegarra, 2018).

Participacion: Involucramiento de los trabajadores en las

actividades de la organizacion (Ismail, 2021).

Politicas administrativas: Conjunto de normas organizacionales

dirigidas a regular la relacion laboral del trabajador (Duarte 2018).

Reciprocidad: Relacion mutua bidireccional entre el trabajador y la
institucién (Cabanillas, 2017).

Relaciones sociales: Es la interaccion del trabajador con otros
miembros de la organizacion con quienes se comparten las

actividades laborales cotidianas (Bustamante, 2013).

Relacion con la autoridad: La percepcion valorativa que realiza el

trabajador respecto a su relacion con el jefe directo (Bitte, 2018).

Satisfaccion laboral: Grado de conformidad del individuo respecto

a su entorno de trabajo (Chiavenato, 2004).
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IV. METODOLOGIA

La presente investigacion pertenecio al enfoque cuantitativo
porque utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de
establecer pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez,
Ferndndez y Batista, 2014).

4.1. Tipoy Nivel de investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada, puesto que
tiene el propdsito de resolver problemas y de corte transversal al
recopilar los datos en un anico momento en el tiempo (Hernandez,
et al, 2014).

Nivel de la investigacion fue correlacional, ya que midié la

relacion de las variables del estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.2. Disefo de la Investigacion

El disefio seleccionado fue No experimental, porque es una
investigacion donde no existe una manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenbmenos en su
ambiente natural para analizarlos (Hernandez, Fernandez vy
Batista, 2014).

Segun Hernandez y Mendoza (2018) la presente
investigacion es descriptivo correlacional, puesto que busca medir
y recolectar datos de las variables de investigacion, ademas de
establecer si hay relacion entre las variables. La cual se representa

de la siguiente manera:

O

-
4
O

b

48



4.3.

Donde:

M = Agentes del establecimiento
Ox = Clima organizacional

Oy = Satisfaccion laboral

r = Relacion

Hipdtesis general y especifica

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis especificas

HELl. Existe relacién significativa entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

HE2. Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

HE3. Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfacciéon
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

HE4. Existe relacion significativa entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

HES5. Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.
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4.4

Identificacion de las variables

Variables

Variable X. Clima organizacional
Dimensiones:

D1. Autorrealizacion

D2. Involucramiento laboral

D3. Supervision

D4. Comunicacion

D5. Condiciones laborales

Variable Y. Satisfaccion laboral
Dimensiones:

D1. Condiciones fisicas

D2. Beneficios laborales

D3. Politicas administrativas

D4. Relaciones Sociales

D5. Desarrollo personal

D6. Desempefio de tareas

D7. Relacién con la autoridad
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables
Varia | Definicién conceptual [Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
ble medicién
El clima | La variable clima -Reconaocimiento de logros
organizacional se | organizacional  sera | Autorrealizaciéon -Valoracién de la profesién
refiere al ambiente | operacionalizado -Capacitaciones en la dimension
interno existente | mediante un personal
< | entre los miembros | cuestionario que sera | Involucramiento laboral | -Identificaciéon de valores
S |de la organizacion | estructurado en organizacionales
E (Palma, 2004) funcion de sus -Cumplimiento Escala
X dimensiones de -Desarrollo de la organizacién ordinal
S acuerdo a las | Supervision -Apreciaciones de funcionalidad
5 dimensiones -Orientacion de tareas
© establecidas en las -Desempeifio diario
E bases teoricas. Comunicacion -Comunicacién oportuna
© -Fomento de la comunicacion horizontal
-Comunicacion efectiva
Condiciones laborales | -Condiciones fisicas
-Recursos materiales
-Respeto de los derechos laborales
Segun Palma (1999) | La variable | Condiciones fisicas -Condiciones fisicas
La satisfaccion es la | satisfaccion  laboral -Confort
actitud que el | sera operacionalizado | Beneficios laborales -Beneficios remunerativos
< | colaborador mediante un -Beneficios laborales
g demuestra dentro de | cuestionario que sera | Politicas -Participacion en la toma de decisiones
S | su organizacion. estructurado en | administrativas -Normas institucionales Escala
S funcion de sus | Relaciones sociales -Con los comparieros de trabajo ordinal
B dimensiones de -Con el jefe inmediato superior
o acuerdo a las | Desarrollo personal -Participacion
= dimensiones -Motivacion
n establecidas en las

bases tedricas.

Desempeifio de tareas

-Respecto a la normatividad
-Ambiente de trabajo

Relacion con la
autoridad

-Equidad
-Apoyo para el desarrollo profesional.
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4.6.

4.7.

Poblacion - Muestra

Poblacion
Se refiere al universo, conjunto o totalidad de los elementos
estudiados o realizados (Hernandez, et al., 2014).
Para efectos de la investigacion esta conformada por 60
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco
—2022.

Criterios de inclusion

-Agentes que trabajan en el establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco.

-Agentes que voluntariamente desean participar del estudio.
-Agentes mayores a 18 afos.

-Agentes penitenciarios que firmen el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

-Agentes que trabajan en otros establecimientos penitenciarios.

-Agentes que se encuentran de vacaciones o con licencias.

-Agentes que no desean participar de estudio.

-Agentes penitenciarios que no desean firmar el consentimiento
informado.

-Cuestionarios que no estén completamente llenados.

Muestra

No requiere.

Muestreo
El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo censal ya que

para la muestra fue igual que la poblacién (Bernal, 2016).
Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Se presento la solitud a la Universidad Autonoma de Ica, con

finalidad de que nos remita una carta de presentacion dirigido al
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director del establecimiento penitenciario de Quillabamba, para
aplicacién de los instrumentos, la recoleccién de informacion se
realizé durante los meses de mayo y junio del afio 2022, para lo cual
se solicité al director, mencionando que acceda la aplicacion y recojo
de la informacién a los agentes penitenciarios, una vez ingresada y
aceptada la solicitud se ha organizado aplicar la técnica tipo
encuesta y como instrumento compuesto por un cuestionario para
evaluar el clima organizacional y otro cuestionario para evaluar la
satisfaccion laboral, la recoleccion de datos se ha organizado
durante tres dias. Se evalu6 de manera grupal a los agentes

penitenciarios.

Técnica

Encuesta: Técnica de recogida de datos a través de la interrogacion
de los sujetos cuya finalidad fue de obtener de manera sistemética
medidas sobre los conceptos que se derivaron de una problemética

de investigacion previamente construida (Lépez y Fachelli, 2015).

Instrumento

Cuestionario para evaluar el clima organizacional: Se aplico el
cuestionario; los aspectos que mide el instrumento estan
constituidos estan constituidos por 50 items estructurados en base a
sus dimensiones: Autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones laborales. Se anexa la ficha
técnica del mismo:

Ficha Técnica del instrumento

Nombre del | Cuestionario para evaluar el clima
instrumento: organizacional
Autor(a): Palma (2004)
Objetivo del estudio: Determinar el nivel del clima

organizacional

Procedencia: Peru
Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 30 minutos
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Muestra: 60 agentes del establecimiento

Dimensiones: -Autorrealizacion
-Involucramiento laboral
-Supervision
-Comunicacion
-Condiciones laborales

Escala valorativa: -Ninguno o nunca

-Poco

-Regular o algo

-Mucho

-Todo o siempre
Validez: Método de jueces
Confiabilidad: 0,087 Alpha de Cronbach
Tabla 1.
Baremacion de la variable clima organizacional y de sus
dimensiones.

Malo Regular Bueno

Clima organizacional 50-116 117-182  183-250
Autorrealizacion 10-22 23-36 37-50
Involucramiento laboral 10-22 23-36 37-50
Supervision 10-22 23-36 37-50
Comunicacion 10-22 23-36 37-50
Condiciones laborales 10-22 23-36 37-50

Fuente: Palma (2004)

Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral: Este
instrumento elaborado por Palma (1999), teniendo un total de 36
items estructurados en funcion a sus dimensiones; Condiciones
fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la
autoridad.

Ficha Técnica del instrumento

Nombre del | Cuestionario para evaluar la satisfaccion
instrumento: laboral
Autor(a): Palma (1999)
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4.8.

Objetivo del ) . . .,
) Determinar el nivel de satisfaccion laboral

estudio:

Procedencia: Peru

Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 30 minutos

Muestra: 60 agentes del establecimiento
Dimensiones: -Condiciones fisicas

-Beneficios laborales
-Politicas administrativas
-Relaciones sociales
-Desarrollo personal
-Desempefio de tareas
-Relacién con la autoridad

Escala valorativa: | -Totalmente de acuerdo
-De acuerdo

-Indeciso

-En desacuerdo
-Totalmente en desacuerdo

Validez: Método jueces

Confiabilidad: 0,084 Alpha de Cronbach

Tabla 2.
Baremacion de la variable satisfaccion laboral y de sus dimensiones.
Malo Regular Bueno
Satisfaccion laboral 36-83 84-131 132-180
Condiciones fisicas 5-11 12-17 18-25
Beneficios laborales 4-8 9-14 15-20
Politicas administrativas 5-11 12-17 18-25
Relaciones sociales 4-8 9-14 15-20
Desarrollo personal 6-13 14-21 22-30
Desempefio de tareas 6-13 14-21 22-30
Relacion con la autoridad 6-13 14-21 22-30

Fuente: Palma (1999)

Técnicas de analisis e interpretacion de datos

Se inicia al concluir la recoleccion de los datos. Los
investigadores en posesion de un cumulo de informacion,

procedera a organizar la informacion que permita extraer
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conclusiones para asi poder responder a las interrogantes que
llevaron a realizar la investigacion. Una vez obtenidos los datos se
procedera a su analisis considerando los siguientes pasos:
Estadistica descriptiva: Es un conjunto de técnicas numeéricas y
graficas para describir y analizar un grupo de datos, sin extraer
conclusiones (inferencias) sobre la poblacion a la que pertenecen
(Bernal, 2016).

1° Codificaciéon: La informacion fue seleccionada y se generara
cbdigos para cada uno de los sujetos muéstrales.

2° Calificacion: Consistio en la asignacion de un puntaje o valor
segun los criterios establecidos en la matriz del instrumento para la
recoleccion de datos.

3° Tabulacion de datos: En este proceso se elaboré una data donde
se encuentran todos los codigos de los sujetos muéstrales y en su
calificaciéon se aplico estadigrafos que permitieran conocer cuales
son las caracteristicas de la distribuciébn de los datos, por la
naturaleza de la investigacion se utilizé la media aritmética y
desviacion estandar.

4° Interpretacion de los resultados: En esta etapa una vez
tabulados los datos fueron presentados en tablas y figuras, estos
fueron interpretados en funcion de la variable.

Para ver la correlacién entre las variables se emplearon un
coeficiente de correlacion, que mide el grado de asociacion entre
dos variables.

Estadistica inferencial: Son procedimientos estadisticos que
sirvieron para deducir o inferir algo acerca de un conjunto de datos
numericos (poblacion), seleccionando un grupo menor de ellos
(muestra) (Berenson y Levine, 2015).

5° Comprobacion de hipotesis: Las hipotesis de trabajo fueron

procesadas a través de los métodos estadisticos.
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V. RESULTADOS

Presentacion de Resultados
Tabla 3.
Datos sociodemograficos de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje

Edad 20 - 30 26 43,3%
31-40 21 35,0%
41 - 50 10 16,7%
51-60 3 5,0%
Género Femenino 16 26,7%
Masculino 44 73,3%
Estado Civil Soltero(a) 27 45,0%
Casado(a) 7 11,7%
Conviviente 24 40,0%
Divorciado(a) 2 3,3%
Viudo(a) 0 0,0%
Tiempo de servicio  Menos de un afio 2 3,3%
1 - 3 afios 20 33,3%
4 - 6 afios 9 15,0%
Mas de 6 afios 29 48,3%

Fuente: Data de resultados
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Tabla 4.
Clima organizacional de los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 13 21,7%
Regular 43 71,7%
Bueno 4 6,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

a0 b

a0 b

o
[
et
C y
0 /
E 40
o] 7,7%
o
Malo Regular Bueno

Clima organizacional

Figura 1. Clima organizacional de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 5.

Dimension autorrealizacion de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 11 18,3%
Regular 39 65,0%
Bueno 10 16,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Autorrealizacién

&0 (&

a0

Porcentaje

MWalo

Reqular

Autorrealizacion

Bueno

Figura 2. Dimensién autorrealizacion de

los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 6.
Dimension involucramiento laboral de los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 3 5.0%
Regular 32 53.3%
Bueno 25 41,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Involucramiento laboral
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Figura 3. Dimensién involucramiento laboral de los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 7.
Dimension supervision de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 2 3,3%
Regular 31 51,7%
Bueno 27 45,0%
Total 60 100,0%
Fuente: Data de resultados
Supervision
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Figura 4. Dimension supervision de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 8.
Dimension comunicacion de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 10 16,7%
Regular 38 63,3%
Bueno 12 20,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Comunicacion

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Comunicacion

Figura 5. Dimension comunicacibn de los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 9.
Dimension condiciones laborales de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 5 8,3%
Regular 47 78,3%
Bueno 8 13,3%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Condiciones laborales

80 |

60 8

Porcentaje

20

Malo Regular Bueno

Condiciones laborales

Figura 6. Dimension condiciones laborales de los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 10.
Satisfaccion laboral de los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Regular 38 63,3%
Bueno 22 36,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Satisfaccion laboral

Porcentaje

Reqgular Bueno

Satisfaccion laboral

Figura 7. Satisfaccion laboral de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 11.
Condiciones fisicas de los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 4 6,7%
Regular 28 46,7%
Bueno 28 46,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Condiciones fisicas

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Condiciones fisicas

Figura 8. Condiciones fisicas de los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 12.
Beneficios laborales de los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 21 35,0%
Regular 34 56,7%
Bueno 5 8,3%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Beneficios laborales

Porcentaje

Walo Regular Bueno

Beneficios laborales

Figura 9. Beneficios laborales de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 13.
Politicas administrativas de los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 6 10,0%
Regular 30 50,0%
Bueno 24 40,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Politicas administrativas

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Politicas administrativas

Figura 10. Politicas administrativas de los agentes del

establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 14.
Relaciones sociales de los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 1 1,7%
Regular 30 50,0%
Bueno 29 48,3%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Relaciones sociales

Porcentaje

Malo Reqgular Bueno

Relaciones sociales

Figura 11. Relaciones sociales de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 15.
Desarrollo personal de los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 1 1,7%
Regular 12 20,0%
Bueno 47 78,3%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Desarrollo personal

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Desarrollo personal

Figura 12. Desarrollo personal de los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 16.
Desempefio de tareas de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Regular 7 11,7%
Bueno 53 88,3%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Desempeno de tareas

Porcentaje

Reqular Bueno

Desempefio de tareas

Figura 13. Desempefio de tareas de los agentes del
establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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Tabla 17.
Relacién con la autoridad de los agentes del establecimiento

penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022.

Frecuencia Porcentaje
Malo 1 1,7%
Regular 28 46,7%
Bueno 31 51,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Data de resultados

Relacion con la autoridad

Porcentaje

Ivlalo Regular Bueno

Relacion con la autoridad

Figura 14. Relacion con la autoridad de los agentes del
establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022.
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5.2.

Interpretacion de Resultados

En la tabla 4, se evidencia que el clima organizacional de los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 21,7% (13), mientras que en el nivel
regular el 71,7% (43) y el nivel bueno el 6,7% (4).

En la tabla 5, se evidencia que la dimensién de autorrealizacion de
los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 18,3% (11), mientras que en el nivel
regular el 65% (39) y en el nivel bueno el 16,7% (10).

En la tabla 6, se evidencia que la dimension de involucramiento
laboral de los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, se encuentra en el nivel malo un 5% (3), mientras que

en el nivel regular el 53,3% (32) y en el nivel bueno el 41,7% (25).

En la tabla 7, se evidencia que la dimension de supervision de los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 3,3% (2), mientras que en el nivel
regular el 51,7% (31) y en el nivel bueno el 45% (27).

En la tabla 8, se evidencia que la dimensién de comunicacion de los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 16,7% (10), mientras que en el nivel
regular el 63,3% (38) y en el nivel bueno el 20% (12).

En la tabla 9, se evidencia que la dimension de condiciones
laborales de los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, se encuentra en el nivel malo un 8,3% (5), mientras

gue en el nivel regular el 78,3% (47) y en el nivel bueno el 13,3% (8).

En la tabla 10, se evidencia que la satisfaccion laboral de los
agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
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encuentra en el nivel regular el 63,3% (38) y en el nivel bueno el
36,7% (22).

En latabla 11, se evidencia que la dimension de condiciones fisicas
de los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 6,7% (4), mientras que en el nivel
regular el 46,7% (28) y en el nivel bueno el 46,7% (28).

En latabla 12, se evidencia que la dimension de beneficios laborales
de los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 35% (21), mientras que en el nivel
regular el 56,7% (34) y en el nivel bueno el 8,3% (5).

En la tabla 13, se evidencia que la dimension de politicas
administrativas de los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, se encuentra en el nivel malo un 10% (6), mientras que

en el nivel regular el 50% (30) y en el nivel bueno el 40% (24).

En la tabla 14, se evidencia que la dimension de relaciones sociales
de los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 1,7% (1), mientras que en el nivel
regular el 50% (30) y en el nivel bueno el 48,3% (29).

En latabla 15, se evidencia que la dimensién de desarrollo personal
de los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, se
encuentra en el nivel malo un 1,7% (1), mientras que en el nivel
regular el 20% (12) y en el nivel bueno el 78,3% (47).

En la tabla 16, se evidencia que la dimension de desempefio de
tareas de los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, se encuentra en el nivel regular el 11,7% (7) y en el
nivel bueno el 88,3% (53).
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En la tabla 17 se evidencia que la dimension de relacion con la
autoridad de los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, se encuentra en el nivel malo un 1,7% (1), mientras
gue en el nivel regular el 46,7% (28) y en el nivel bueno el 51,7%

(31).
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VI. ANALISIS DE RESULTADOS

Andlisis inferencial

Se realizé la prueba de normalidad para determinar los datos tienen
se distribuyen de manera normal, de esta forma, se establece el
método adecuado para contrastar las hipotesis planteadas en la

investigacion.

Prueba de normalidad

HO: Los datos se distribuyen de forma normal

p > 0,05

H1: Los datos no se distribuyen de forma normal

Nivel de significancia: a = 0,05

Tabla 3.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Autorrealizacion ,099 60 ,200" ,979 60 ,395
Involucramiento 070 60  ,200° 982 60 ,497
laboral
Supervision , 114 60 .052 973 60 ,209
Comunicacién ,095 60 ,200" ,983 60 ,564
Condiciones 078 60 200" 986 60 745
laborales
Clima 084 60 200" 987 60 778
organizacional
Condiciones fisicas ,090 60 ,200" ,979 60 ,387
Beneficios laborales ,083 60 ,200" 972 60 ,182
Politicas 09 60 200" 976 60 287
administrativas
Relaciones sociales , 124 60 ,022 977 60 325
Desarrollo personal ,149 60 ,002 9510 60 ,017
Desempefio de 099 60 200" 956 60 031
tareas
Relacion con la 104 60 171 973 60 205
autoridad
Satisfaccion laboral ,080 60 ,200" ,979 60 ,380

Fuente: Data de resultados

Para la prueba de normalidad se tomé con el método de

Kolmogorov-Smirnov, esto por tener una muestra de 60 individuos

75



siendo mayor a 50 datos, donde se obtuvo sig., mayor a 0,05y menor
a 0,05 evidenciando que los datos no se distribuyen de manera
normal, por ende, para contrastar las hipotesis se utilizo la prueba
de Rho de Spearman.
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Prueba de Hipotesis general

Hipotesis nula. Ho

No existe relacidon significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0,05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p > a = acepta H, y se rechaza la hipotesis alterna
p < a =rechaza H, y se acepta la hipotesis alterna
Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Clima Satisfaccion
organizacional| laboral
. Coef|C|eln,te de 1,000 571"
- Clima correlacion
£ organizacional Sig. (bilateral) . ,000
§ N 60 60
o - Coefdeniede 571" 1,000
o Satisfaccion  correlacion
9 laboral Sig. (bilateral) ,000 .
o N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 siendo menor a 0,05 por ende,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se infirio
gue existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco — 2022, ademas, se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho = 0,571 indicando una relacién positiva de grado

moderado.
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Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, indicando relacion entre las
variables, es decir, a medida que el clima organizacional aumenta,

la satisfaccion laboral aumenta.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p > a = acepta H, y se rechaza la hipotesis alterna

p < a =rechaza H, y se acepta la hipotesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Autorrealizacion | Satisfaccion
laboral
Coef|C|e_n,te de 1,000 497"
c L correlacion
G Autorrealizacion
S Sig. (bilateral) . ,000
g N 60 60
ﬁ . 5 Coef|C|e_n,te de 497" 1,000
5 Satisfaccion correlacion
04 N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 menor a 0,05 por ende, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se concluye
gue existe relacién significativa entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco — 2022, ademas, se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho=0,497 indicando una relacion positiva de grado

moderado.
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Autorrealizacion

Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, indicando relacion entre las
variables, es decir, a medida que la autorrealizacién aumenta, la

satisfaccion laboral tambien.

80



Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis nula. Ho

No existe relacién significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p- > a = acepta H, y se rechaza la hipétesis alterna

p- < a = rechaza H, y se acepta la hip6tesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Involucramiento | Satisfaccion
laboral laboral

c _ Coef|C|e_qte de 1,000 521"
G Involucramiento correlacion
€ |aboral Sig. (bilateral) . ,000
§ N 60 60
2 . 5 Coef|C|e_n,te de 521" 1,000
5 Satisfaccion correlacion
o N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 menor a 0,05 por ende, se
rechaza la hipotesis nula se acepta la hipotesis alterna, se concluye
gue existe relacién significativa entre el involucramiento y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco — 2022, ademas, se obtuvo un coeficiente de

correlacién Rho = 0,521 indicando una relacion positiva moderada.
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Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, indicando relacion entre las
variables, es decir, a medida que el involucramiento laboral aumenta,

la satisfaccion laboral también.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p- > a = acepta H, y se rechaza la hipétesis alterna

p- < a = rechaza H, y se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Supervision Satisfaccion
laboral

_ Coef|C|e_n,te de 1,000 495"
< L correlacion
£ Supervision Sig. (bilateral) , ,000
] N 60 60
2 _ 5 Coef|C|e_n,te de 495" 1, 000
< Satisfaccion correlacion
2 laboral Sig. (bilateral) ,000 .
o N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 menor a 0,05 por ende, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se concluye
gue existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022, asimismo, se obtuvo un coeficiente de

correlacion Rho = 0,495 indicando una relacion positiva moderada.
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Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, lo cual indica relacion entre las
variables, es decir, a medida que la supervisibn aumenta, la

satisfaccion laboral también.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacidn significativa entre la comunicacién y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p- > a = acepta H, y se rechaza la hipétesis alterna

p- < a = rechaza H, y se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Comunicacion | Satisfaccion
laboral

- Coeﬂuente de 1 000 602"
g L correlacion ! ’
£ comunicacion  gig (pilateral) . ,000
Q N 60 60
8 —
- _ 3 Coeﬂuente de 602" 1, 000
< Satisfaccion correlacion
2 Jaboral Sig. (bilateral) ,000 :
04 N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 menor a 0,05 por ende, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se concluye
gue existe relacion significativa entre la comunicacién y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022, asimismo, se obtuvo un coeficiente
de correlacion Rho = 0,602 indicando una relacion positiva

moderada.
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Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, lo cual indica relacion entre las
variables, es decir, a medida que la comunicacion aumenta, la

satisfaccion laboral también.
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Prueba de hipotesis especifica 5

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacidon significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco - 2022.

Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p- > a = acepta H, y se rechaza la hipétesis alterna

p- < a = rechaza H, y se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Condiciones | Satisfaccion
laborales laboral
Coeﬂmente de 1. 000 605"
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,000
S N 60 60
E ..
§ Coeﬂmente de 605" 1, 000
g _ 3 correlacion
9 Satisfaccion g (pjlateral) ,000
© |aboral
2
4 N 60 60

El resultado del p-valor igual a 0,000 menor a 0,05 por ende, se
rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipotesis alterna, se concluye
gue existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario

de Quillabamba, Cusco - 2022, asimismo, se obtuvo un coeficiente
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de correlacion Rho = 0,605 indicando una relacion positiva
moderada.
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Interpretacion: En el siguiente diagrama, la linea demuestra que
existe una relacion lineal positiva, lo cual indica relacion entre las
variables, es decir, a medida que las condiciones laborales

aumentan, la satisfaccion laboral también.
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7.1.

VIl. DISCUSION DE RESULTADOS

Comparacion de resultados

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en los agentes del
establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022. Asi
mismo se busca establecer la relacion entre la variable Clima
organizacional y cada una de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral (autorrealizacion, involucramiento, supervision,

comunicacién y condiciones laborales).

Po lo tanto, sefiala que la mayor limitante en este estudio fue que
por la pandemia del COVID-19, ha sido muy dificil aplicar los
instrumentos de recoleccién de datos, ya que se tuvo que acatar a
las medidas de bioseguridad para poder obtener la informacion

necesaria para la investigacion.

Los cuestionarios aplicados han sido utilizados y formulados para
saber las caracteristicas necesarias de los agentes del
establecimiento penitenciario; para las variables de estudio se
trabajé con instrumentos estandarizados pertenecientes a Palma
(2004) donde su alfa de Cronbach es de 0,087 de la variable clima

organizacional y 0,084 de la variable satisfaccion laboral.

Se logré determinar que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los agentes del
establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco - 2022. Se
obtuvo un valor de p de 0,000; asimismo la correlacion de Rho de

Spearman fue de 0,571 indicando positiva de grado moderado.
En cuanto a la variable de clima organizacional el 71,7 % de los

agentes encuestados se ubica dentro de la categoria regular. Estos

hallazgos se contrastan con Azo (2020) en Lima, donde manifiesta
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en estudio que el clima organizacional del encuestado dio criterio
regular para una presentacion de 56,8%. Asimismo, Barahona
(2018) en Trujillo, el estudio encontré que el clima organizacional
tiene un 56% de nivel regular y se debi6 en gran medida a todos sus
componentes. Pérez y Zafra (2018) en Lima, revelaron que el clima
organizacional de los policias es de 62,1% opinan tener un nivel
regular. Segun; Palma (2004) se entiende como el grado de
percepcion sobre variables vinculadas al entorno en el que se
trabaja, esto ayuda a tomar acciones para prevenir y corregir, estas
acciones son necesarias para lograr optimizacion de procesos y

resultados favorables para la organizacion.

Por lo tanto, en la variable satisfaccion laboral, el 63,3% de los
agentes encuestados sustentan que existe un nivel regular. Estos
coinciden con Borda y pareja (2020) en Cusco, sefala que el
personal policial encuestado manifiesta que tiene un nivel regular de
44,2%. Asi mismo en Nigeria en el estudio de Otu,, et al (2021)
sefala que los profesionales de la policia se encuentran un nivel de
55% con respecto a la satisfaccion laboral. Por lo tanto, en el estudio
de Yataco, (2021) sostiene que los resultados indican que, en ambos
casos, los funcionarios con niveles regulares de satisfaccién laboral
estan en el nivel alto con el 33,3%. En ambos estudios, esta relacion
también estd mediada por ajustes persona-trabajo y persona-
organizacion. Segun, Palma (2004) a la satisfaccion es la manera o
la actitud que tiene la persona sobre su actividad laboral con relacién
en algunos aspectos ligados como las recompensas, la posibilidad
de desenvolverse profesionalmente, el crecimiento personal entre
otros y como estos factores interactian con su desempefio en las

actividades diarias del trabajo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera: Se determina que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido
un valor p de 0,000; asi también la correlacién de Rho Spearman

fue de 0,571 siendo esta positiva moderada.

Segunda: Se establece que existe relacion significativa entre la dimensién
autorrealizacion y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido
un valor de p de 0,000; asi también la correlacion de Rho de

Spearman de 0,497 siendo esta positiva moderado,

Tercera: Se establece que existe relacion significativa entre la dimension
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido
un valor de p de 0,000; asi también la correlaciéon de Rho de

Spearman de 0,521; siendo positiva moderada.

Cuarta: Se establece que existe relacion significativa entre la dimensién
supervision 'y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido
un valor de p de 0,000; asi también la correlacion de Rho de

Spearman de 0,495 siendo positiva moderada.

Quinto: Se establece que existe relacion significativa entre la dimensién
comunicacién y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido
un valor de p de 0,000; asi también la correlacion de Rho de

Spearman 0,602 siendo positiva y moderada.
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Sexta:

Se establece que existe relacion significativa entre la dimension
condiciones laborales y la satisfaccion laboral en los agentes
penitenciarios de Quillabamba, Cusco - 2022, habiendo obtenido

un valor de p de 0,000; asi la correlacion de Rho de Spearman
de 0,605 siendo positiva moderada.
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Recomen

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

daciones

Al director del establecimiento penitenciario realizar evaluaciones
semestrales que midan el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los agentes penitenciarios, los resultados permitirdn
conocer las percepciones y actitudes que influyen en su
comportamiento y de ser el caso general acciones destinadas a

la mejora continua.

Al Psicélogo del establecimiento penitenciario, instaurar una
serie de actividades con la finalidad de mejorar el clima
organizacional, teniendo en cuenta las dimensiones que la
componen, mediante incentivos y programas de motivacion,
para que de esta manera se sienta mayor satisfaccion y tengan

un buen desempefio laboral.

A los agentes penitenciarios capacitarse de manera constante
para cumplir sus tareas asignadas durante el dia y lograr las
metas y objetivos establecidos, manteniéndose en mejorar en
trabajo en equipo y tener una buena organizacioén para mejorar

la atencion.

A los agentes penitenciarios incentivar al director a realizar
actividades donde todos los integrantes desde los cargos mas
bajo hasta lo més altos, con el fin de formar vinculos entre todos
y de esta manera se establezcan niveles adecuados referentes

a las relaciones interpersonales.

A los agentes penitenciarios, evidenciar en la practica diaria de
valores y principios corporativos del establecimiento
penitenciario, basados en la ética y justicia de tal forma que los
colaboradores perciban una retribucion acorde a la labor
realizada, esto permitirdA una mayor identificacion e

involucramiento laboral.
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Sexta: A los futuros investigadores evaluar a igual nUmero de mujeres
como de varones para poder comparar los resultados en base a

las variables de investigacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco

—2022.

Autor: Jesus Silverio Cruz Yujra

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipdtesis General . Tipo: Aplicada.
¢Cual es la relacion que existe entre el | Determinar la relacion que existe entre el | Existe relacion significativa entre el clima . Varlab_le X_
clima organizacional y la satisfaccién | clima organizacional y la satisfaccion | organizacional y la satisfaccion laboral en | Climaorganizacional | piserg: no
laboral en los agentes del establecimiento | laboral en los agentes del establecimiento | los agentes del establecimiento . . experimental, de corte
penitenciario de Quillabamba, Cusco - | penitenciario de Quillabamba, Cusco — | penitenciario de Quillabamba, Cusco — | Dimensiones transversal y

2022?

Problemas especificos
PEL1: ¢ Cudl es la relacion que existe entre
la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
202272

PE2: ¢ Cudl es la relacion que existe entre
el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
2022?

PE3: ¢ Cudl es la relacién que existe entre
la supervision y la satisfaccién laboral en
los agentes  del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
20227

PE4: ; Cual es la relacién que existe entre
la comunicacion y la satisfaccion laboral
en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco —
202272

2022.

Objetivos especificos
OEL1. Establecer la relacion que existe entre
la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
2022.

OE2. Establecer la relacion que existe entre
el involucramiento laboral y la satisfaccion
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penitenciario de Quillabamba, Cusco -
2022.

2022.

Hipotesis especificas
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involucramiento laboral y la satisfaccién
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la satisfaccion laboral en los agentes del
establecimiento penitenciario de
Quillabamba, Cusco — 2022.
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comunicacion y la satisfaccion laboral en
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penitenciario de Quillabamba, Cusco —
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-Autorrealizacion
-Involucramiento
laboral

-Supervision
-Comunicacion
-Condiciones laborales

Variable Y
Satisfaccién laboral

Dimensiones
-Condiciones fisicas
-Beneficios laborales
-Politicas
administrativas
-Relaciones sociales
-Desarrollo personal -
Desempefio de tareas
-Relacién con la
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correlacional.

Poblacién: 60
agentes del
establecimiento
penitenciario de
Quillabamba, Cusco -
2022.

Muestra: 60

Técnica:

Encuestas.

Instrumentos:

-Cuestionario
evaluar el
organizacional.

para
clima

-Cuestionario  para
evaluar la
satisfaccion laboral.
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PES5: ¢ Cual es la relacion que existe entre
las condiciones laborales y la satisfaccién
laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
20227

OES. Establecer la relacion que existe entre
las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco -
2022.

HES5. Existe relacion entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral en los
agentes del establecimiento penitenciario
de Quillabamba, Cusco — 2022.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Cédigo: Fecha:
Edad:
Género: ( ) Femenino () Masculino

Estado civil: ( ) Soltero (a) ( ) Casado (a)

( ) Conviviente () Divorciado (a)
( ) Viudo (a)

Tiempo de servicio: () Menos de un afio
( )1-3arios
( )4 -6 afos
() Mas de 6 aflos

Instrucciones: A continuacion, encontrarA proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.
Cada unatiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margque con un aspa
(X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste

todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

en la organizacion.

= o | of 0%
S 8 8 < o = o &
S =] o| =32 8| o€
SZ| a|2<| 2| o0

" Z o & = ®

1 Existen oportunidades de progresar

en la institucion.
5 Se siente compromiso con el éxito

El supervisor brinda apoyo para
3 |superar los obstaculos que se
presentan.

Se cuenta con acceso a la
4 | informacién necesaria para cumplir
con el trabajo.

Los compafieros de trabajo

> cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

4 Cada trabajador asegura sus

niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion, se mejoran
8 | continuamente los métodos de
trabajo.
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En mi oficina, la informacion fluye

9 adecuadamente.
Los objetivos de trabajo son
10
retadores.
11 Se participa en definir los objetivos
y las acciones para lograrlo.
Cada empleado se considera factor
12 | clave para el éxito de Ia
organizacion.
La evaluacion que se hace del
13 . .
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 En los grupos de trabajo existe una
relacion armoniosa.
Los trabajadores tienen la
15 | oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.
16 | S€ valora los altos niveles de
desempeiio.
17 Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion.
18 Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.
19 Existeq s.u'ficientes canales de
comunicacion.
20 El grupo con el que trabajo funciona
COmo un equipo bien integrado.
21 Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.
En la oficina se hacen mejor las
22 .
cosas cada dia.
Las responsabilidades del puesto
23 . o
estan claramente definidas.
24 Es posible la interaccidbn con
personas de mayor jerarquia.
Se cuenta con la oportunidad de
25 | realizar el trabajo lo mejor que se
puede.
Las actividades en las que se
26 | trabaja permiten aprender vy
desarrollarse.
Cumplir con las tareas diarias en el
27 | trabajo permite el desarrollo del
personal.
Se dispone de un sistema para el
28 | seguimiento y control de las
actividades.
29 En la institucion se afrontan y

superan los obstaculos.
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30

Existe buena administracion de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita.

32

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve
la comunicacion interna.

35

La remuneracién es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

36

La institucion  promueve el
desarrollo personal

37

Los productos y/o servicios de la
organizacion son motivo de orgullo
del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39

El  supervisor  escucha los
planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la visibn de la
institucion.

41

Se promueve la generacién de
ideas creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicibn de vision,
mision y valores en la institucion.

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 reconocen los logros en el
trabajo.

47

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

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Se conocen los avances en otras
areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al
desempeiio y los logros.

Fuente: Palma (2004)

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA SATISFACCION LABORAL

Cadigo:

Fecha:

Indicaciones: A continuacién, se presenta una serie de opiniones
vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos
nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa (X) la
respuesta que mejor exprese su punto de vista.

TA
A

I

D
TD

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

Indeciso.

En desacuerdo.

Totalmente en desacuerdo.

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber
contestado a todas las preguntas.

N° TA A D TD
La distribucion fisica del ambiente de

1 | trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

o Mi sueldo es muy bajo en relacion a la
labor que realizo.
El ambiente creado por mis

3 | comparnieros de trabajo es el ideal para
desempefar mis funciones.

4 Siento gque el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otra.

6 Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7% Me siento mal con lo que gano.

g Siento que recibo de parte de la
organizacién mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis
compafieros.

10 Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

11 Me siento realmente util con la labor
que realizo.
Es grata la disposicion de mis jefes

12 | cuando les pido alguna consulta sobre
mi trabajo.
El ambiente donde trabajo es

13
confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.
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La sensacion que tengo en mi trabajo

15* K
es que me estan explotando.

16+ Prefiero tener distancias_ con las
personas con las que trabajo.

17+ Me disgusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

19+ Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en
la calidad de trabajo.

21 La _comodidao_l que me erece el
ambiente de mi trabajo es inigualable.

22 Felizmente mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas econdmicas.

3% El horario me resulta incémodo.
La solidaridad es wuna virtud

24 | caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.

Me siento muy feliz por los resultados

25 que logro en mi trabajo.
o6 Mi trabajo me aburre.
27 La relacion que tengo con mis

superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente.

Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

29

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31* No me siento a gusto con mi jefe.

37 Existen las comodidades para un buen

desemperio de las labores diarias.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas

*
33 mas de las horas reglamentarias.
34 Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo(a).
35 Me siento complacido con la actividad
que realizo.
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en

mi trabajo.

Fuente: Palma (1999)

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicidn

SONIA PALMA CARRILLO
wwnw soniapalmacarrillo.com
spalmabi@hotmail.com

COMNSENTIMIEMNTO USO INSTRUMENTO DE EVALLACION

Autorizacion exclusiva a: Jesis Silverio Cruz Yujra—- DNI 70515778
Institucidn: Universidad Autdnoma de Iea

Motiveo: Tesis: “Clima Organizacional v Satisfaccion
Laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco-2022",

Asesora Mg. Helly Fara Vargas Prado.

Autorizacion uso: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004 ) v
Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC (1999)

Muestra de investigacion: &0 agentes del establecimisnto penitenciario de
Quillabamba.

La presente autorizacion es para uso exclusivo del solicitante como autor dnico
de la tesis especificada. Se extiende esta autorizacion por Unica vez en la
muestra que se indicada para los propositos académicos dela tesis de
referencia.

El solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para el uso de los
instrumentos citados v la calificarion, analisis e interpretacion son de entera
responsabilidad del tesista

Mawpo 28, 2022

II II. .

Ln trasgresion de kos tErmings del wuso del instrumento incluyendo faclitscion a personas no sutorizadas
o expederse del limite g2l numero de aphoacionas indicadas &n |8 muesirs, 5 sujeto s scciones legales
pertinentes.

Esta sutorizacicn es exchusive parm la|s| prueoafs] gue s= mendona en esta mutDrizacion y N0 5= extiende
& otras prueh.u: de In mutors.
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Anexo 4: Data de resultados

D5

D4

D3
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D1
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D5
P2 | P3| PA|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

D1 | D2 | D3| D4 |D5|D1|D2|D3|D4| D5

P1
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114



D5

D4

D3

D2

D1

D5

D4
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D1

D5

D4

D3

D2

D1

P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | PAO | P41 | P42 | PA3 | P44 | P45 | P46 | PA7 | P48 | P49 | P50
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D5
P18

D3
P17

D4
P16

D3
P15

D2
P14

D1
P13

D7
P12

D6
P11

D5
P10

D4
P9

D3
P8

D2
P7

D7
P6

D6
P5

D5
P4

D4
P3

D2
P2

D1
P1

No
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13
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26
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D7
P36

D6

P35

D5

P34

D3

P33

D1
P32

D7

P31

D6

P30

D5

P29

D1

P28

D7
P27

D6

P26

D5

P25

D4

P24

D3
P23

D2

P22

D1

P21

D7

P20

D6

P19
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Anexo 5: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Fecha: ...,

Yo:
identificado(a) con DNI (carnet de extranjeria o pasaporte de extranjeros)
N , acepto participar voluntariamente de la investigacion
titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los agentes del
establecimiento penitenciario de Quillabamba, Cusco — 2022, la cual
pretende determinar la relacion que existe entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral con ello autorizo se me pueda realizar una entrevista y
aplicar el instrumento compuesto por un cuestionario para evaluar el clima
organizacional y otro cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral,
comprometiéndome a responder con veracidad cada uno de ellos.

Ademas, se me informo que dicho instrumento es anénimo y solo se usaran
los resultados para fines del estudio, asimismo autorizo la toma de una foto
como evidencia de la participacion. Con respecto a los riesgos, el estudio
no representara ningun riesgo para mi salud, asi como tampoco se me
beneficiara econémicamente por él, por ser una decision voluntaria en

ayuda de la investigacion.

FIRMA DE LA INVESTIGADOR: FIRMA DEL PARTICIPANTE:
Nombres: Jesus Silverio Cruz Yujra Nombres:
DNI. 70515778 DNI.
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Anexo 6: Documentos administrativos

UNITVERSIDAD

= AUTONOMA
DE ICA

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Chincha Alta, 16 de mayo del 2022

OFICIO N°130-2022-UAI-FCS

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE QUILLABAMBA

ABG. EDISON CORREA TORRES

DIRECTOR DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE QUILLABAMB
AV. NICANOR LARREA S/N - QUILLABAMBA

IEENCIARIO
) PFLNAL DE

30 MAY 202 g0

SN AL 1)

PRESENTE- e

De mi especial consideracion:
Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Autonoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion de servicio, este
compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacion académica, y
trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacion, proyeccion y extension universitaria y
bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes de los Gltimos semestres académicos se encuentran en el desarrollo de su Trabajode
Investigacion, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria, Psicologia y Obstetricia. Los estudiantes han tenido a
bien seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de la Institucion elegida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su instrumento de
investigacién, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacion que sera de gran utilidad para su institucion.

Sin otro particular y en la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

RA JUANA MARIA MARCOS ROMERO
DECANA

Av Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
Q056 260176
©www autonomadeica edu pe
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decanc de ko Facuitod de Ciencias de la Salud de la Universdad Autdnoma
de lca, que suscrice

Hace Constar:

Gue, JESUS SILVERIO CRUI YUJRA identficada con DM 70515778 de Programa
Academico de Pscologia, quien viene desamolando la Tess Profesional: "CLIMA
ORGAMIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EM LOS AGENMTES DEL
ESTABLECIMIENTO PEMITENCIARID DE GUILLABAME &, CUSCO — 2022¢

%e expide el presente documento, a fin de que el responsable de la Institucion,
fenga a bien outorzor @ los interesados en mencion, aplicar su instrumento de
investigocion, comprometiendose o actuar oon respeto y transparencia dentro de
ella, as como a entregar una copia de ka investigacion cuando esté finalimentes
sustentada y aprotoda, para los fines gue se estimen necesanos.

Chincha alta, 16 de mays del 2022

nJ’L ]L;i U-f&?

.-

A Juumumla.wnr::usﬁuumc
DIECANA
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“Decenio de la igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Fortalecimiento do la Soberania Nacional™

Quillabarmba, 30 de mayo de 2022

OFICIO N° 28-2022-INPE/ORSOC-EP-QLLB-D

Sefior (a)

Dra JUANA MARIA MARCOS ROMERO

Decana de La Universidad Autonoma De ICA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 — 489 Chincha Alta - Chincha — Ica
Cuidad.

ASUNTO : Aceptacion a la investigacion de Proyecto de Extension Universitara
REFERENCIA : OFICIO N*130-2022-UAI-FCS

De mi mayer consideracion:

Es grato a dirigirme a usted, para hacer de conocimiento gue la
Direccién del establecimiento penitenciario de Quillabamba a mi cargo, recepcioné el
documento de la referencia en el que, schcita la Autorizacién para el desarrollo de la
Tesis Profesional “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
AGENTES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE QUILLABAMBA, CUSCO
- 2022", de la misma manera le solicto al finalizar la investigacion, por pare del
estudiante Jesis Siverio CRUZ YUJRA del Programa Académico de Psicologia, se
sirva hacernos llegar una copia de los resultados de la Investigacion a esta direccién de
la institucion.

Hago propicia |a oportunidad para expresarie los sentimientos de mi
consideracion y deferente estima.

Atentamente.
ST oA
('--(: //’
ces L: sew
n_-
(13 (,(_l_u,\u,\'.ﬂ

—
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“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres™

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE QUILLABAMBA, QUE
SUSCRIBE

HACE CONSTAR

Que, el Sr. Jesus Silverio Cruz Yujra, estudiante del Programa
Académico de Psicologia de la Universidad Auténoma de Ica, aplico los
instrumentos de recoleccion de datos a los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba; los cuales fueron: un cuestionario sobre
el clima organizacional y otro cuestionario sobre Ia satisfaccion laboral,
correspondiente a la tesis de investigaciéon titulada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los agentes del establecimiento
penitenciario de Quillabamba, Cusco = 2022,

Se expide la presente constancia a solicitud de |a parte interesada, para
los fines que estimen convenientes.

Quillabamba, 03 de junio del 2022.
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Anexo 7: Evidencias fotograficas/otras evidencias

Explicando el motivo y la finalidad de los instrumentos, para la
recoleccion de datos para la investigacion.

W W IR AURULY

2§ f-'ll'l'lllﬂll uro DEL INPE

""1-&\- =

L\\% [

p _-35
i l e
Leyendo y firmando eI consentimiento informado a los agentes.

129



Agentes penitenciarios del grupo N°02 resolviendo el cuestionario.
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Agente penitenciario del centro de operaciones resolviendo el
cuestionario
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Anexo 8: Informe de turnitin al 28% de similitud

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
AGENTES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE
QUILLABAMBA, CUSCO - 2022.

IO E DE DHIGIRALIDAL

25, 25 4 6y

INDILE DE SIMILITUD FUEMTES De INTERNET  PUBLICALIOMNES THABA|OS DL
ESTUDIANTE

FUENIES PREARRS

repositorio.autonomadeica.edu.pe 1 D%

Fuenie de Inbernet

repositorio.ucv.edu. pe
Fuemie oe Internet 7%

hdl.handle.net 3 %

Fuenie de Inbernet

repositorio.unh.edu.pe /

Fuerte de Intermet

L~ N - -

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1

Irabajo oel estuokante

cybertesis.ubiobio.cl 1

Fuenie de Inbernet

E

repositorio.urp.edu.pe 1

Fuerie de Inbernet

repositorio.eiposgrado.edu.pe 1

Fuerie de Inbernet
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