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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo Determinar la correlacion entre clima
laboral y asertividad en trabajadores del gobierno regional de Apurimac, 2022. El
enfoque del estudio es cuantitativo, su tipo descriptivo, No experimental de corte
transversal, de disefio correlacional, La poblacion de estudio fue de 250
trabajadores, entre hombres y mujeres, de ellos se obtuvo la muestra conformada
por 152 trabajadores, obtenido con muestreo no probabilistico. Los instrumentos
utilizados fueron la escala de clima laboral (CL-SPC), y la escala multidimensional
de la asertividad (EMA) Se utilizé ademas el clasico programa de estadistica SPSS
para la obtencion de los resultados. Asi mismo los resultados sefalaron que no
existe relacion entre clima laboral y asertividad siendo negativa considerable y de
magnitud mediana (rs=0.145 y p>,05) y con tamafo de efecto pequefio (0.021).
Se concluy6 que las variables no se relacionan una con otra, lo cual demuestra
que ambas variables son independientes y los trabajadores protegen su entorno

laboraly asertividad en base a la percepcion y sus sentimientos emocionales.

Palabras clave: Clima laboral, Asertividad, Trabajadores.



Abstract
The objective of this research was to determine the correlation between work
environment and assertiveness in workers of the regional government of Apurimac,
2022. The study approach is quantitative, its descriptive type, non-experimental
cross-sectional, correlational design, the study population was of 250 workers,
between men and women, from them the sample made up of 152 workers was
obtained, obtained with non-probabilistic sampling. The instruments used were the
work climate scale (CL-SPC), and the multidimensional scale of assertiveness
(EMA). The classic SPSS statistical program was also used to obtain the results.
Likewise, the results indicated that there is no relationship between work
environment and assertiveness, being considerable negative and of medium
magnitude (rs=0.145 and p>.05) and with a small effect size (0.021). It was
concluded that the variables are not related to each other, which shows that both
variables are independent and workers protect their work environment and

assertiveness based on their perception and emotional feelings.

Keywords: Work environment, Assertiveness, Workers.
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l. INTRODUCCION

Gestidon (2021) menciona que en el Peru el entorno laboral debe comprender el
individualismo de los trabajadores y la capacidad de tener un pensamiento propio y
critico, esto significa dejarlos que tomen decisiones y asuman la responsabilidad en
equivocarse. Por otro lado, Arbuld (2021) sostiene que con un entorno
psicolégicamente certero no solo ganara un trabajador, al tener la confianza y el
respaldo, igualmente la organizacion (hablando productivamente), el darles el
soporte a los trabajadores cuando lleguen a equivocarse, eso hara con mas facilidad
gue se atrevan a innovar, intentando nuevas cosas, ofreciendo distintas soluciones
y pensando de manera asertiva en lo correcto antes de dar una respuesta.

Bajo este argumento, el clima organizacional viene a ser la percepcion que poseen
los trabajadores del entorno de trabajo de una organizacion en la que trabajan, la
cual estad determinada por factores personales y organizacionales (Litwin y Stringer,
1968 citado por Loaiza, 2019).

En este sentido, Mercado (2021) sostiene que es primordial conocer el entorno
laboral de las empresas porque ayuda a ejecutar los objetivos en las
organizaciones, pues al poseer un adecuado clima laboral, los colaboradores
tendran un mejor rendimiento y desempefio laboral. Al conocer el estado del clima
laboral en una organizacion, nos ayudara a poder encontrar y reconocer los
aspectos relevantes que son las responsables en encender las alarmas dentro de
la empresa, asi mismo podremos enmendarlos, para poder llegar a lograr los

objetivos de la organizacion de una manera mas adecuada.

Un estudio realizado por la compafia Acsendo (2022), llamado Preparing for take-
off, sefiala que mundialmente, los descuidos del clima laboral provocan enormes
pérdidas de los recursos humanos, las cifras de rotacién del personal en todo el
mundo aumenté a un 23% entre los afios 2013 en adelante hasta el presente afio.
Una propuesta para dar solucion de mayores impactos viene a ser que se debe

mejorar de continuamente el clima laboral dentro de las organizaciones.



Segun la Universidad de Warwick (2019), realizo un estudio en donde los
trabajadores con buen clima laboral, se sienten a gusto y son hasta un 12% mas
productivos que los trabajadores disgustados, donde los primeros adquiriran
mejor salud, relaciones personales y profesionales unidas y resultan mas
beneficiosos para la empresa en su conjunto. En el libro The Happiness
Advantage (citado por Achor, 2010) se llega a concluir que una organizacion con
sus trabajadores felicesen el clima laboral puede elevar las producciones hasta un
37% asi mismo la producciéon global en un 31%, dando a entender que en un
correcto clima laboral donde tendra un alto rendimiento, asi mismo aumentara la

calidad de vida de todo el personal de trabajo.

Asi mismo, la consultora especializada en Estrategia, Cultura y Transformacion
Integral, sefala que el clima laboral en el 55% de los trabajadores de origen peruano
tienen el miedo en poder cometer fallas laborales, ademas el 31% de los
trabajadores se sienten dentro de un entorno de confianza, mientras que un 8%
acepta sentir vergienza al momento de tratar de compartir alguna idea nueva, y por
ultimo un 6% de lo que resta suele sentir inseguridad y miedo al momento de querer
hacer una pregunta (Dench, 2021).

Al referirnos por asertividad, Pérez (2016) indica que es la capacidad especial y
valorada dentro de las empresas, se refiere a la facultad de mostrar emociones y
sentimientos propios en forma clara y directa, juntamente con respeto e importancia
hacia los demas en el clima organizacional. En esa linea, la interaccion interna suele
utilizar la estrategia de interaccion asertiva dirigida a comunicar informaciones, a
pedir algo que se desea que se haga o a hablar lo que uno siente, teniendo en
respeto los derechos de los oyentes; es decir, una competencia de ratificacion
propia por medio de la interaccién procurando que esta sea precisa y clara,

colaborador y, a su vez, firme en postura (Perilla, 2016).



Por tanto, la interaccion asertiva viene a formar parte de las llamadas habilidades
asertivas blandas (soft skills) y hoy en dia en esta actualidad la seleccion de
personal en las organizaciones, tiene mucha consideracién a la capacidad de
elaborar un entorno laboral adecuado, con este estudio las organizaciones estan
privilegiando a los profesionales dentro de los conjuntos de atributos que son

conocidos por la administracion como habilidades asertivas (Harrison 2014)

En un estudio realizado en el Peru por Lee Hecht Harrison-DBM, los trabajadores,
informan que los que vienen a ser recién egresados de la educacion superior no
tienen habilidades asertivas blandas, sentido ético y adaptabilidad o flexibilidad,
ademas de existir rompimientos que crecen entre el mercado laboral y la educacién

superior por falta de habilidades asertivas en la comunicacion (Gestion, 2014),

Por otro lado se debe sefialar que, otro de los problemas laborales mas comunes
en cualquiera de las empresas de Latinoameérica, es la deficiente interaccion
asertiva los datos muestra que existe preocupacion en paises como Panama,
Peruy El Salvador, donde el 32% de las organizaciones que fueron evaluadas, se
lleg6 considerar que este viene a ser un dilema que se da en manera seguida, de
igual manera continua Colombia teniendo el 14%; por otra parte estan Argentina y
Chilea quienes se les considero a ser un dilema en relativa frecuencia, por ultimo
representando el 57%, esta Venezuela con 45%, el pais de México llego a ser la
excepcion debido a que fue considerado en un problema que se da poco seguido

con el 52% (Orjuela 2014)



Llegar a lograr la comunicacion eficaz y asertiva dentro de una organizaciéon puede
llegar a ser un verdadero desafio es para los dirigentes que desean tener un equipo
de trabajadores que estén en comprometerse en los propdsitos de la empresa,
ahora, los resultados de los productos de investigacion ejecutados en los diferentes
tipos de organizaciones, revelaron que la mayoria de las dificultades para llegar a
alcanzar su objetivo radica dentro del 80,0 % de los casos en los propios dirigentes,
ya que al desconocer el proceso de la interaccion empresarial, se crean dificultades
de hacer fluir las relaciones interpersonales y mejorar en todos los aspectos (Gomez
2021)

Ante lo sefalado es que se planted la siguiente interrogante: ¢ Cudl es la relacién
entre el clima laboral y la asertividad en trabajadores del Gobierno regional de

Apurimac?

En cuanto a la justificacion de esta investigacion, desde lo tedrico, plantea brindar
nuevas evidencias sobre la relacién entre clima laboral y asertividad en otro contexto
regional. Desde una justificacion préactica, a partir de los resultados se buscara que
las entidades locales tomen en consideracion la mejora del clima laboral que de una
u otra manera mejore la respuesta asertiva en sus colaboradores en beneficio de la

organizacion.

Habiendo sefialado la importancia del presente estudio es que se plante6 como
objetivo general: Determinar la relacion entre clima laboral y asertividad en
trabajadores del gobierno regional de Apurimac. Y para alcanzarlo se postul6 los
siguientes objetivos especificos: Establecer la relacion entre autorrealizacion y las
dimensiones de la variable asertividad; Establecer la relacion entre involucramiento
y las dimensiones de la variable asertividad, Establecer la relacion entre supervision
y las dimensiones de la variable asertividad, Establecer la relacién entre
comunicacion y las dimensiones de la variable asertividad, Establecer la relacion

entre condiciones laborales y las dimensiones de la variable asertividad.

Por otro lado, se sefialan como hipétesis general: Existe relacion significativa entre
Clima laboral y Asertividad en trabajadores del gobierno regional de Apurimac.

Asi
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como las hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre autorrealizacion
y las dimensiones de la variable asertividad, Existe relacion significativa entre
involucramiento y las dimensiones de la variable asertividad, Existe relacion
significativa entre supervision y las dimensiones de la variable asertividad, Existe
relacion significativa entre comunicacion y las dimensiones de la variable asertividad
y Existe relacion significativa entre condiciones laborales y las dimensiones de la

variable asertividad.

Il. MARCO TEORICO

Luego de la busqueda de antecedentes en las principales bases de datos, se

presentan los siguientes hallazgos.

Palma (2021) realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo - correlacional, de
disefio transversal — no experimental, que tuvo como objetivo establecer la
correlacion entre comunicacion asertiva y clima laboral en 60 colaboradores del
personal docente de una institucidon educativa del distrito de San Juan de
Lurigancho, a quienes se evalud con el cuestionario clima laboral (CL-SPC) y el
cuestionario de la comunicacion asertiva. Siendo su resultado que si existe
correlacion positiva (Rho = 0,661 p=0,00) entre ambas variables. Ademas, obtuvo
niveles del clima laboral y sus dimensiones, el 61,7% de los encuestados indica que
el nivel es alto en involucramiento laboral, mientras que un 68,3% sefiala un nivel
regular para condiciones laborales y un 30% muestra un nivel bajo para supervision.
Asi mismo los resultados de la correlacion entre comportamiento externo y clima
laboral; afirma que existe una relacién positiva moderada (a<0,05) entre la
dimensién y la variable en el personal docente. Por ultimo, los resultados de la
correlaciéon entre la dimension patrones de pensamiento y el clima laboral; afirma
que hay una relacion positiva baja (a<0,005) entre la dimension y la variable en el

personal docente

Huayapa y Jallurana (2021) realizaron una investigacion de enfoque cuantitativo
correlacional, de disefio transversal — no experimental, tuvo como

objetivo



establecer la relacion entre satisfaccion con el clima laboral y la asertividad del
personal asistencial en 140 colabores del hospital Carlos Monge Medrano. Juliaca,
a quienes se evalu6 con la escala de autoinforme de conductas asertivas (ADCA-1)
y el cuestionario de clima laboral elaborado por el Ministerio de Salud. Siendo su
resultado que existe una asociacion directa, de manera que la satisfaccion con el
clima laboral muestra correlacion positiva baja con la asertividad. Seguidamente se
obtuvo niveles de satisfaccion con el clima laboral, el porcentaje mayor en nivel en
cuanto a la satisfaccion con el clima laboral predomina el nivel medio satisfecho
72.1%, seguido por satisfecho 23.6%, insatisfecho 4.3%. Entonces, es importante
sefialar que la poblacién del estudio preserva un clima laboral en un nivel
medianamente satisfecho, dentro de los diversos servicios del Hospital, en ellos la
dimensién de potencial humano, se observa el 67.9% es medianamente satisfecho;
16.4% se muestra insatisfecho y un 15.7% demuestra conductas de satisfechas. En
otro lado, los colaboradores demuestran el potencial humano del nivel
medianamente satisfecho, en la dimension del disefio organizacional, un 66.4% se
ubica complacido; 31.4% medio complacido y el 2.1% se encuentran insatisfechos.
Por ello, los colaboradores se ubican mayormente satisfecho con la dimension
disefio organizacional, finalmente a la dimension de cultura de la organizacion, se
muestra que el 56.4% se ubican medio satisfechos; 40.0% satisfechos y el 3.6% de
insatisfaccion. De manera que, los trabajadores de del hospital se ubican en

mayoria medianamente satisfechos.

Gonzales (2017) ejecutdé wuna investigacion de enfoque cuantitativo —
correlacional, de disefio transversal — no experimental, tuvo como objetivo
establecer la relacion entre asertividad y clima laboral en 167 docentes de la Red
07, Independencia, a quienes se evalud con el cuestionario de clima laboral y el
cuestionario de asertividad (ADCA-1). Como resultados se obtuvo que existe
relacion directa y significativa (r=0.711; p<.05) entre las variables estudiadas.
Ademas, obtuvo niveles de los docentes, indicando que el 36,5% muestran que su
nivel de asertividad esta ubicado en el nivel Bajo, el 43,1% se ubica dentro del
nivel Medio y el 20,4% se ubica dentro del nivel Alto. Por otro lado, también se
observa que el 46,7% consideran que su nivel de autoasertividad se ubica en el

nivel Medio, el 32,9% se



ubica en el nivel “Bajo” y el 20,4% se ubica en el nivel Alto. Seguidamente se
muestra que el 55,1% consideran que su nivel de heteroasertividad se ubica en el
nivel Bajo, el 24,6% se encuentra en el nivel Medio y el 20,4% se ubica en el nivel
Alto. Continuando en cuanto a niveles del clima laboral, también se viene
observando que el 38,9%, consideran que el clima laboral esta ubicado dentro del
nivel Regular, el 37,7% esta ubicado dentro del nivel Inadecuado y el 23,4% se
encuentra ubicado en el nivel Adecuado. Ahora en niveles de la percepcion de
relaciones interpersonales, se muestra que el 38,9%, es percibido que el nivel de
las relaciones interpersonales estan ubicadas dentro del nivel Regular y por ultimo

el 30,5% se encuentra ubicado dentro del nivel Adecuado e Inadecuado.

Sanchez (2017) hizo una investigacion de enfoque cuantitativo — correlacional, de
disefio transversal- no experimental, tuvo como objetivo establecer la relacion entre
la asertividad y el compromiso organizacional en 85 trabajadores del personal de
salud del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena-Lima, a quienes se evalu6
con la escala de compromiso organizacional y la escala de autoinforme de
conductas asertivas (ADCA-1). Siendo su resultado que, si existe una asociacion
directa y considerable, llegando a determinar que si se manifiesta una correlacion
entre las variables asertividad y compromiso organizacional. Ademas, obtuvo
niveles de asertividad donde, el 29.4%viene tiendo el nivel bajo, 34.1% obtiene un

nivel medio y por ultimo el 36.5% viene teniendo un alto nivel de asertividad.

Bernaola (2019) Ejecuto una investigacion de enfoque cuantitativo —
correlacional, de disefio transversal — no experimental, tuvo como objetivo
determinar la relacidénentre la comunicacion asertiva y el desempefio laboral en 60
colaboradores del Hospital | Pacasmayo a quienes evalud con el cuestionario de
comunicacion asertiva y el cuestionario de evaluacion del desempefio laboral. Siendo
su resultado que si existe relacion positiva y significativa entre comunicacion
asertiva con el desempefio laboral. Por otra parte, hallo que la comunicacién
asertiva de los trabajadores es adecuada y su desempefio en el trabajo llega al nivel
Optimo, siendo la dimensién de calidad, el Unico sin mostrar alguna conexién con
la comunicacién asertiva, mientras que la dimension de orientacibn en los

resultados muestra que si



hay una relacion directa significativa baja; y las dimensiones de relaciones
interpersonales, iniciativa y trabajo en equipo vienen mostrando una relacion de

manera directa y significativa moderada respecto a la comunicacion asertiva.

Asi mismo a nivel internacional Mufioz (2019) quien realizé una investigacion de
enfoque descriptiva — correlacional, de disefio transversal — no experimental,
tuvo como objetivo identificar los niveles de clima organizacional y su influencia en
la conducta asertiva en 60 profesionales de La Cruz Roja de Tungurahua,
Ecuador, aquienes evalu6 con la Escala de Multidimensional de la Asertividad
(EMA) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO). Siendo su resultado que la
poblacion manifiesta en nivel promedio con relacion a la primera variable con 87% y a
su vez, con 72% mostré un nivel de asertividad dentro de lo normal. Asi mismo se
concluyé que la variable del clima organizacional si influye de manera positiva

sobre la conducta asertiva de los profesionales.

Calderon (2017) ejecutd una investigacion de enfoque cuantitativo - correlacional de
disefio transversal - no experimental, tuvo como objetivo medir la relacion entre
asertividad y comunicacion organizacional en 52 trabajadores del area de salud y
seguridad de un Hospital en Guatemala, a quienes se aplicé los instrumentos
asertividad INAS-87 y la encuesta de comunicacion organizacional. Siendo su
resultado que existe correlacion significativa entre las variables de asertividad y
comunicacion organizacional. Ademas, se obtuvo niveles de asertividad, siendo
estos que 35% de los colaboradores tienden a ser de comportamiento no asertivo,
mientras que el 40 % de los colaboradores tienen comportamiento asertivo, el 15 %

tiende a ser agresivo en su reaccion.

Pérez (2016) realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de tipo comparativo — descriptivo, que tuvo como su objetivo
conocerel nivel de asertividad en colaboradores de turno diurno y nocturno con una
muestra 25 trabajadores de seguridad de una empresa de lazos en Guatemala, a
quienes se aplicé la Escala Multidimensional de Asertividad (EMA). Obtuvo como
resultado que no existe diferencia significativa para ambos grupos, asi mismo

los mismos



grupos presentan un nivel medio de asertividad, en cuanto al area de seguridad,

obtuvo que el 69% presenta un nivel medio de asertividad.

Ruiz y Martinez (2015) realizaron una investigacion de enfoque cuantitativo, de
disefio descriptiva, transversal — no experimental, que tuvo como objetivo medir
el nivel de la asertividad con una muestra de 56 trabajadores del personal de
seguridad ciudadana de Colombia, a quienes se aplicé la Escala Multidimensional
de Asertividad (EMA). Sus resultados fueron que el 56% de la poblacion muestra

un nivel medio de asertividad, un 40% nivel bajo y sélo el 4% nivel alto.

Luego de haber presentado los antecedentes al estudio, procederemos a presentar
el fundamento tedrico de la variable Clima laboral, la cual es definida por Coll, (2020)
como un medio por el que se desarrolla la labor, dependiendo de la empresa, asi
mismo como la calidad del clima laboral que llega a tener una empresa. Es en este
sentido, que el clima laboral dentro de una organizacién posee un gran impacto
enla institucion, de igual manera sucede con los trabajadores. En funcion de estos
medios ofrece al trabajador facilidades que le permitird desarrollar su labor en un
menor y mayor rendimiento, ademas de que el trabajador vendra mostrando

comportamientos en la organizacién segun sea su desempefio.

Goncalves (2000) agrega que el clima laboral es entiendo como un conjunto en
donde se tiene atributos o propiedades que en relativa son estables dentro del
ambiente laboral, asi mismo estos son percibidos, sentidos o experimentados por
todo el personal que forman la organizaciéon y que ademas llegan a influir en la

conducta.

Likert, en su propuesta teérica (1961, 1967; citado por Goncalves, 2005), establece
las caracteristicas que definirhn a la empresa y también determinaran las
sensaciones o percepciones que poseen sus integrantes del clima laboral, por ello
estan (1) las Variables causales o también llamadas independientes, ellas vienen
siendo enfocadas a indicar el significado de que una organizacion va evolucionando
y logrando sus objetivos, en ellas tenemos a la estructura organizativa, que es la

manera de realizar capacidades, decisiones y las actitudes; (2) por otro lado se tiene



a las Variables Intermedias, estas vienen a enfocar en evaluar el estado interno
de una organizacion, en ello se reflejaran varias formas como la comunicacion,
motivacién, el rendimiento, y de tomar las decisiones; (3) por ultimo estan las
Variables Finales, ellas surgen por efecto de las anteriores variables, estas vienen
a responder el resultado obtenido por la organizacion, ejemplo la productividad, las

perdidas, ganancias y produccion.

Para Cruz y Segura (2018) sefalan que la teoria de realizada por Likert muestra
que el comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion esta
relacionada a la percepcion del trato obtenido por parte de sus superiores o jefes,
donde es importante que aborden la conciencia climatica, y no en si el clima, esto
se debe que la actitud, el comportamiento de los trabajadores los cuales eran los
resultados de la conciencia de las situaciones que se generan. Por ello Likert,
declara a continuacion los siguientes sistemas organizacionales: Autoritario,

Paternalista, consultivo y participativo.

Es asi como Palma (2004), desarrolla un instrumento para evaluar el Clima
laboral (CL-SPC), constructo que lo explica como las sensaciones sobre los
aspectos enlazados al entorno laboral, permiten ser una forma de diagnostico que
orienta las acciones correctivas y preventivas necesariamente para poder
perfeccionar y/o consolidar la funcionalidad de los procesos y los resultados de
las empresas. Agrega también que el clima laboral, puede ser explicado a partir
de una configuracion de caracteristicas de la misma. Para poder llegar a explicar
el clima laboral, lo expres6 en 5 dimensiones: Involucramiento Laboral,
Autorrealizacion, Comunicacién, Condiciones Laborales y supervision, las cuales

se explican de la siguiente manera:

- Autorrealizacion. Esto es la apreciacion del trabajador con respecto a las
probabilidades de que el medio laboral este a favor del desarrollo de los

trabajadores con perspectiva hacia el futuro.
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- Involucramiento Laboral. Viene a ser la identificacion con las labores de la
organizacion y con el compromiso para tener el desarrollo y cumplimiento de la

empresa.

- Supervision. Viene a ser la apreciacion de la funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de las actividades laborales en tanto relacién de
orientacion y apoyo dentro del trabajo ya que los deberes o tareas forman parte del

desempefio laboral de los trabajadores a diario.

- Comunicacion. Viene a ser la percepcion del grado de fluidez, claridad, celeridad,
precision y coherencia de la informacion relativa y pertinente en la funcionalidad

interna de la organizaciébn como la atencion de los usuarios y/o clientes de la misma.

- Condiciones Laborales. Viene a ser el reconocimiento que una organizacion
abastece y provee de materiales y materiales necesarios, econdmicos Yy/o

psicosociales indispensables para el cumplimiento de las tareas asignadas.

Por otro lado, al hablar de Asertividad, Marchesini (2022) la define como la manera
de expresar los deseos, derechos y sentimientos sin tener miedo a lo que dirian los
demas, asi mismo sin ofender o atacar a quienes que se encuentran a nuestro
alrededor, protegiendo nuestros derechos y dando respeto a los demas. Es decir,
implica expresar lo que sentimos con respeto todo el tiempo de esa forma nos
ayudara estar a gusto con uno mismo, asi mismo desarrollar y mejorar la salud
psicologica, la autoestima y la interaccion interpersonal, volviéndola mas honesta y
directa. En lo cual no significara que no se llegara a tener ningun tipo de conflicto
con el resto de los demas, por el contrario, tener todas las herramientas que servira
para saber manejar los conflictos en manera respetuosa y abierta por medio de la

conversacion asertiva.

Segun Castanyer (2013, citado por Prieto y Loor, 2021), la interaccién asertiva viene
a ser un estilo de comunicacion en el cual debe ser utilizado para la mediar en las
discrepancias. En este sentido muestran que los programas para mediar problemas

tengan siempre la parcialidad y la necesidad en encontrar los valores dentro del
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conflicto, asi mismo experimentar el dialogo, seguidamente la solucién del problema
para ambos en la que beneficie a ambos, bajo el principio de equidad, sin dominio

ni sumision.

Yagosesky en su teoria de la comunicacion asertiva (2001), define a la asertividad
a modo de una manera de expresion consciente, clara, adecuada, equilibrada y
directa, con la fin de comunicar nuestros sentimientos y nuestras ideas o también
proteger nuestros derechos legitimos sin tener ninguna intencion de dafar a los
demas, asi mismo actuar con autoconfianza, en lugar de una limitante
emocionalidad tipico de una rabia, culpa o ansiedad. También plantea, que es
necesaria la asertividad debido a que llega a generar beneficios, entre ellos son los

siguientes:
a) Favorece grandemente la lealtad en la capacidad expresiva.

b) Mejora positivamente la autoimagen de una persona, ademas de favorecer el

sentido de la eficacia de una persona.
c) Proporciona el bienestar emocional.

d) Mejora para una persona su imagen social, promoviendo respeto para las demas

personas.

e) Favorece en la negociacién y el logro de los objetivos que son dependientes de

la interaccion en general.

Para Fensterheim y Baer (1976) ellos indican que la asertividad esta considerada
como decisiéon del ser humano y ello esta sostenido por la teoria cognitiva
conductual, quienes definen a la persona asertiva como aquel individuo que
posee una identidad activa, que define sus particularidades de sus derechos y
aparte ni muestra fobias en su parte conductual. Ademas, consideran aquellos
autores, las singularidades elementales de un individuo asertivo es: la libertad de
expresion, interaccion, adecuada, abierta, directa y sincera, la facil fluidez de

interaccién para
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toda clase de individuos, ademas de tomar decisiones correctas, pues su

comportamiento ha de ser digno y aprueba sus restricciones.

Flores y Diaz (2004), en su instrumento llamado Escala Multidimensional de la
Asertividad (EMA), nos explican que la asertividad al permitir expresar los deseos,
sentimientos, opiniones, asi como proteger los intereses y derechos propios,
saber controlar la critica de manera positiva y negativa, aceptar y declinar
peticiones, respetandose uno mismo y también a los demas se constituye en una
muy necesaria destreza y habilidad en la sociedad para implantar las relaciones
interpersonales en forma pacifica. Asi mismo expresaron el instrumento en 3
dimensiones las cuales son: No Asertividad, Asertividad indirecta y Asertividad, las

cuales son explicadas a continuacion.

* Asertividad indirecta. Es la inhabilidad de una persona para confrontar a una
persona frente a frente en muchas de las situaciones que vivimos o también dentro
del trabajo, ya sea con el vinculo familiar, los amigos, comparieros de trabajo o jefes
de trabajo, llevando a mostrar sus deseos, peticiones, opiniones, sentimientos,
limitaciones personales, responder en negativo o positivo y recibir elogios y saber
controlar correctamente la critica por medio de teléfonos, cartas o ya sea por otros

medios de comunicacion.

* No Asertividad. Viene a ser una inhabilidad de una persona para mostrar sus
opiniones, deseos, limitaciones, sentimientos, elogios, comenzar la conversacion

con los demas, y saber controlar la critica con incertidumbre.

* Asertividad. Viene a ser una habilidad o destreza de una persona para mostrar
sus sentimientos, limitaciones, deseos, opiniones, derechos, recibir o para dar

elogios, hacer peticiones y saber controlar con prudencia la critica.
Existen tres estilos en la Interaccion asertiva:

Pasivo. Los seres humanos enfocados a este estilo, en la conducta suelen aceptar

que se aprovechan de ellas, al no poder resguardarse entre ellos mismos y
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emprender todo lo que hablan, sin tener el interés de la parte sentimental. Por ello

llegan a guardar servidumbre de rencor, depresion, ansiedad y rabia. (Riso, 2002)

Agresivo. Por esta parte las conductas agresivas se consideran como ambiciosas,
ya que procuran encontrar objetivos sin la importancia de cual sea el coste. Los
sujetos enfocados a este estilo, muestran su forma de pensar, sentir y opinar de
manera inadecuado, y deshonesta, que siempre quebranta a los demas; sus
inferencias suelen ser de manera negativa, insertando una clara rigidez en las

conexiones interpersonales o eludir de las futuras fricciones. (Lega, 2002)

Asertivo. Este estilo estd enfocado a la persona con la destreza de mostrar
pensamientos y emociones, con sencillez y ponerlo en la manera de proceder en
pro de uno de los perfectos intereses y derechos, sin quebrantar o negarle al resto
de personas (Gil"Adi, 2000).

. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de investigacion

Es cuantitativo, debido a que busca mostrar los datos obtenidos y confrontarlos
cuando aquellos datos sean medidos y analizados, para hallar resultados en una
correlacion de dos variables en la cual las conexiones de estas van por un

meétodode manera lineal y comprobar sus réplicas obtenidas (Fuentes et al, 2020)

Asi mismo de disefio no experimental debido a que en las variables de estudio no
habra intervencion, tampoco se trataran de controlar o manipular las variables, en
forma intencionada, Esta investigacion se realiza a través de la observacion en su
espacio habitual u ambiente natural de los fendbmenos y luego ser analizados

(Montano, 2017)

De alcance correlacional, debido a que nace la necesidad de plantear una hipotesis
en lo cual se propone la relaciéon entre clima laboral y asertividad. De nivel

cuantitativo, pues parte de la aplicacion de procesos estadisticos inferenciales que
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buscan extrapolar los resultados de la investigaciéon para beneficiar a toda la

poblacion (Galarza, 2020)

Es transversal, porque la investigacion se ejecuté en tiempo especifico, y Unico
momento, Hernandez y Mendoza, (2018), ademas de tipo descriptivo por que
comprende la descripcion, el registro, el andlisis y la interpretaciéon, (Tamayo &
Tamayo, 2006)

Este es el diagrama presentado por Hernandez y Mendoza, (2018) usado para

representar el estudio de las variables.

M = Para la Muestra de la investigacion

O1 = Para la Observacioén de la variable clima laboral
r = Para la Relacion entre variables

02 = Para la Observacion de la variable asertividad

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima laboral
Definicion conceptual:

Es la sensacion de un trabajador con respecto a su entorno de trabajo y en
funcion a aspectos ligados como probabilidades de la realizacién personal, las
supervisiones, la involucracién en las tareas asignadas, el paso a una informacion
gue esté relacionado con su labor en la coordinacién con el resto de los compafieros
de trabajo y las condiciones del trabajo las cuales facilitaran sus tareas (Palma,

2004).
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Definicion operacional:

El clima laboral se determinara en los resultados obtenidos en la escala clima laboral
CL-SPC creado por Palma (2004)

Indicadores: EIl instrumento se conformada por 50 items de respuestas tipo
Likert. Ademas, posee 5 dimensiones: Involucramiento Laboral, Autorrealizacion,

Comunicacion, Condiciones Laborales y supervision.
Escalade medicion: Ordinal

Variable 2: Asertividad

Definicion conceptual:

Para Alberti y Emmons (1978) la asertividad significa actuar en base a sus intereses
mas relevantes, poder defenderse sin una inapropiada ansiedad, mostrar
tranquilamente sus sentimientos leales o también ejercer los derechos de la persona

sin negar esos mismos derechos a los demas.
Definicion operacional:

La asertividad se determinard en los resultados obtenidos en la Escala

multidimensional de la asertividad (EMA) creada por Flores y Diaz (2004).

Indicadores: La escala esta compuesta por 45 items de respuestas tipo Likert.

Ademas, posee 3 dimensiones: Asertividad, asertividad indirecta y no asertividad
Escalade medicion: Ordinal

3.3. Poblacién y muestra

Poblacién

Rios (2017) Indica que la poblacion es una agrupacion o conjunto de un grupo de
elementos, objetos del cual se quiere indagar, y que estd determinado por sus

caracteristicas. En esta investigacion, la poblacion estuvo compuesta por 250
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colaboradores del area administrativa del gobierno regional de Apurimac, de ambos

Sexos.
Criterios de inclusién

- Los colaboradores son trabajadores del area administrativa.

- Son de nacionalidad peruana.

- Tienen entre 25 a 65 afios de edad

- Permanencia en el gobierno regional con menos de 8 meses trabajando

Criterios de exclusion

- Los colaboradores que no disponen el tiempo necesario.

- Se excluyen a trabajadores de diferente nacionalidad.

- Los trabajadores del area administrativa mayores a los 66 afios

- Trabajadores que trabajan menos de 8 meses
Muestra
Viene a ser el subconjunto de los datos que pertenecen a una poblaciéon. En
formaestadistica, esta constituida por un cierto nimero de observaciones de los
cuales conforman adecuadamente el total de los datos para el estudio en la que
se obtendr&d una informacién confiable y representativa (Lopez, 2022). Asi mismo
la muestra de este estudio se extrajo por la formula de cantidades finitas. Para

este estudio la muestra fue representada por 152 trabajadores. Ver en Anexo: 4
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Tabla 1

Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra

f %
SEXO Masculino 83 54.6
Femenino 69 454
Total 152 100.0
EDAD 25-30 65 42.8
31-40 60 39.5

41-50 13 8.6

51-60 14 9.2

Nota: f= frecuencia, %= porcentaje

En la tabla 1, se observa que 152 participantes, 83 fueron varones (54.6) y 69 fueron
mujeres (45.4) Asi mismo el 42.8% representa a 65 personas de 25 a 30 afios, el
39.5% representa a 60 personas de 31 a 40 afnos, el 8.6% representa a 13 personas

de 41 a 50 afios y el 9.2% representa a 14 personas de 51 a 60 afios
Muestreo

El muestreo para este estudio es el probabilistico aleatorio simple, segun sefiala
Rios (2017) este muestreo hace que, a través de un proceso aleatorio, todos los
elementos de la poblacidn, tengan las mismas probabilidades de ser escogidos

como parte de la muestra (Anexo 07).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Se define como la agrupacién de procedimientos y reglas que le ayudan al
investigador a establecer la relacion con el sujeto u objeto de la indagacién. Es
por eso que por medio de una técnica podemos realizar algo. Adoptando
procedimientos los trabajadores pueden establecer un procedimiento de

aprendizajes y ensefianzas entre ellos por medio de técnicas (Fuentes et al, 2020).
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Para obtencion los datos en la primera variable la cual es clima laboral, se utiliz6 la
Escala de Clima laboral (CL-SPC),este instrumento que viene de ser del origen
Peruano, y creado por Sonia Palma Carrillo (2004), esta formado por 50 items,
distribuidos en 5 dimensiones teniendo como su objetivo evaluar una percepcion
total en el colaborador en relacion a su entorno de trabajo, su aplicacién es de
manera personal o colectiva, teniendo una limite de tiempo de 25 a 30 minutos, el
instrumento esta formado por 50 items, distribuidos en 5 dimensiones, las cuales
son: Involucramiento Laboral, Autorrealizacion, Comunicacion, Condiciones

Laborales y supervision.
Validez:

Este instrumento muestra evidencias de validez basadas en el contenido, por medio
del juicio de expertos usando el método V de Aiken, llegando a alcanzar un indice
de .84 a .87, también presenta evidencias basadas en el constructo por medio del
andlisis factorial exploratorio, los cuales se obtuvieron posterior a la prueba de
Kaiser-Mayer-Olkin en donde obtuvo el indice de .98, continuando la rotacién del
meétodo de Varimax, logré tener una matriz factorial conformada por 50 reactivos,
con saturacion factoriales mayores a .30, obteniendo comunalidades de .39 a .6, en

una varianza acumulada de 54%.
Confiabilidad:

Su confiabilidad fue obtenida por medio del método de consistencia interna usando
el coeficiente Alfa de Cronbach con un valor de .97 asi mismo mediante el método

de Split Half de Guttman con un indice de .90

Para obtener los de datos de la segunda variable se emple6 la Escala
multidimensional de la asertividad (EMA), creado por Flores Galaz y Diaz Loving
(2004) en México, adaptado por Asto (2015) en una muestra heterogénea
conformado por 620 adolescentes de 15 a 17 afios en Trujillo. El instrumento cuenta
con 45 reactivos tipo likert de cinco alternativas de respuesta, que van desde
Completamente de Acuerdo (5) a Completamente en Desacuerdo (1). Este

instrumento el objetivo de este instrumento es evaluar el grado de la asertividad. La
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aplicacion del instrumento es de manera personal y colectiva, teniendo un tiempo
de 20 a 30 minutos de duracion aproximadamente. Su @mbito de aplicacion se dirige
desde los 15 afios de edad en adelante. La prueba se compone de tres dimensiones

las cuales son: No Asertividad, Asertividad indirecta y Asertividad.
Validez

Su validez fue determinada en edades de 15 afios a 60 afios por medio de la T
lineales, con una desviacion estandar de 8.45. Asi mismo adaptado por Asto (2015)
presenta evidencia de validez basadas mediante el analisis factorial exploratorio en
donde el indice de adecuacion muestral de Kaiser-Mayer-Olkin de .85, con un
determinante de .000012; el test de esfericidad de Bartlett alcanza un valor de p<.01,
por lo tanto, se contintio procediendo con el método de componentes principales
por rotacion Varimax. Se observa una estructura subyacente por tres factores,
quetienen una varianza explicada total del 35.87%, en las cuales la mayoria de los
items obtuvieron cargas factoriales sobre el .30, con la excepcién de los reactivos
33,22,15,30vy 4.

Confiabilidad

Asto (2015) obtuvo la confiabilidad por medio del método de consistencia interna
usando el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando un indice de .83 para la
Asertividad indirecta, de .77 para no asertividad y .68 para asertividad. En cuanto a
la consistencia interna de la prueba total fue de .91 en la poblacion de Mérida y
Yucatéan, ciudades en donde se aplicd estos instrumentos. Por otro lado, en la
adaptacion utilizada se obtuvo una confiabilidad mediante la consistencia interna
del coeficiente Alfa de Cronbach; 25 alcanzando un indice de .83 para asertividad

indirecta, de .77 para No asertividad y .68 para Asertividad.

Tabla 2
Analisis de confiabilidad interna de los instrumentos
items a w
V1: Climalaboral 50 0.625 0'62
Autorrealizacion 10 0.662 0'72
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0.77

Involucramiento Laboral 10 0.658 6
Supervision 10 0.685 0'72
Comunicacion 10 0.687 0'72
Condiciones Laborales 10 0.708 0.81
V2: Escala 0.62
multidimensional de 45 0.519 ' -
asertividad

.. . 0.74
Asertividad Indirecta 15 0.636 6
No Asertividad 15 0.67 0'71
Asertividad 15 0.873 0.9421

Nota: a = Alfa de Cronbach, w = Omeha de McDonald

Como se aprecia en la tabla 2, teniendo la base de la prueba del alfa de Cronbach
para el primer instrumento se tuvo un valor de 0,625 por lo cual es fiable bajo el
criterio de Herndndez y Mendoza (2018). Lo mismo se observa para el caso del
segundo instrumento para la variable agresion en poseer un alfa de 0.519. De este

mismo modo para el coeficiente Omega de McDonald.

3.5. Procedimientos
Primeramente, se cont6é con el permiso del gobierno regional de Apurimac, para
poder dar inicio a las evaluaciones, seguidamente se procederd a fijar una fecha

para realizar la aplicacion de los instrumentos de forma personal a los trabajadores.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Respecto a la relacion a este presente trabajo de investigacion, se empledé dos
instrumentos: la escala multidimensional de la asertividad y la escala de clima
laboral, aplicada en una poblacién de trabajadores de la institucion.

Para el proceso y los analisis de sus datos se empleara el clasico programa de

Microsoft Office Excel y el conocido programa de estadistica el SPSS.
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3.7. Aspectos éticos

Y llegando hacia este punto de los aspectos éticos de la investigacion, se menciona
gue este trabajo esta cubierto cien por ciento por la responsabilidad del investigador,
usando apropiadamente las herramientas para obtener la recoleccion y el analisis
de los datos, asi mismo siguiendo, los lineamientos que establece en su afirmacién
Helsinki Manzini (2020), hablado en esta forma, el investigador tiene que afirmar la
utilizacion adecuada de una informacion obtenida, asegurando la intimidad y el
bienestar de los integrantes quienes forman la muestra. Por ultimo, se debe guardar

los derechos de reservas del consentimiento de las personas que fueron evaluadas.

Respecto a la normativa ética, este estudio (Clima laboral y Asertividad), se hizo
elrespeto los derechos del autor, todo el contenido el informatico, fue obtenido de
fuentes confiables (paginas webs vy libros). Asi mismo, se presenté el
consentimiento informado al personal autorizado de la institucion donde se
ejecuto esta investigacion. En dicho documento se menciona lo importante de la
investigacion. Seguidamente, se consideran los criterios de la Asociacion

Americana de Psicologia (APA, 2010).

Por otro lado, se hace consideracién del capitulo VI del articulo N° 36 del Cdédigo
de Etica y Deontologia del Colegio de Psicélogos del Peri (2017) en donde se
menciona, en que los trabajos de investigacion, los nombres de los colaboradores

evaluados, deben ser mantenidos de manera anénima, sin ser expuestos.

En cuanto a lo que viene a ser los principios bioéticos, de esta investigacion se hizo
la consideracién del principio de la autonomia, debido a que se hizo el respeto de
ideas y valores de cada uno de los colaboradores. Asi mismo, también se hizo la
consideraciéon del principio bioético de no maleficencia, se respeté la integridad de
los colaboradores que accedieron a participar en esta investigacion. Y por altimo se
respetd el comienzo de beneficencia, ya que por medio de esta investigacion se

buscé dar un beneficio a la poblacién objeto de la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 4
Correlacién entre las variables Clima laboral y Asertividad

Asertividad
rs 0.145
Clima Laboral p 0.074
r2 0.021
N 152

Nota: p < .05, rs= estadistico de correlacion de Spearman, p= nivel
designificancia, r2= tamafio del efecto

En la tabla 4, se presenta la relacion entre clima laboral y asertividad, indicando que
no existe una correlacion, entre clima laboral y asertividad, ya que el p-valor hallado
se encuentran fuera del parametro esperado (p>,05) (Molina, 2017), por ello se

rechaza la hipétesis general planteada.
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Tabla s

Correlaciéon entre la dimension Autorrealizacién y las dimensiones de la variable
Asertividad

Asertividad No .
Indirecta Asertividad Asertividad
rs 0.131 0.035 0.052
Autorrealizacion ) 0.108 0.666 0.528
N 152 152 152

Nota: rs = Test de rango de Spearman de correlacién de orden; p= nivel de significancia; r=

coeficiente de determinacién

En la tabla 5, se presenta la relacion entre la dimensién autorrealizacion de la variable
clima laboral y las dimensiones de la variable asertividad, mostrando que no existe
relacion entre autorrealizacion con las dimensiones de la asertividad, ya que el p-valor
hallado se encuentran fuera del parametro esperado (p>,05) (Molina, 2017), con lo

cual se rechaza la hipétesis especifica planteada.
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Tabla 6

Correlacién entre la dimension Involucramiento Laboral y las dimensiones de la

variable Asertividad
Matriz de Correlaciones

Asertividad
Indirecta
rs 0.122
Involucramiento
Laboral P 0.134
N 152

No Asertividad Asertividad

0.06 0.036
0.465 0.661
152 152

Nota: rs = Test de rango de Spearman de correlacion de orden; p= nivel de significancia; r2=

coeficiente de determinacién

En la tabla 6, se muestra la relacion entre la dimensién involucramiento laboral de la

variable clima laboral y las dimensiones de la asertividad, manifiesta que no existe

relacion, debido a que el p-valor hallado se encuentran fuera del parametro

esperado (p>,05) (Molina, 2017), con lo cual se rechaza la hipoétesis especifica

planteada.
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Tabla 7

Correlacion entre ladimension Supervision y las dimensiones de la variable
Asertividad
Matriz de Correlaciones

No

Asertividad Indirecta Asertividad Asertividad
rs 0.015 0.091 0.159
Supervision p 0.859 0.266 0.05
N 152 152 152

Nota: rs = Test de rango de Spearman de correlacion de orden; p= nivel de significancia; r2=

coeficiente de determinacién

En la tabla 7, se presenta la relacion entre la dimensién Supervision de la variable

clima laboral y las dimensiones de la asertividad, indicando que no existe relacién por

que el p-valor hallado se encuentran fuera del pardmetro esperado (p>,05) (Molina,

2017), con lo cual se rechaza la hipotesis especifica planteada.
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Tabla 8

Correlaciéon entre la dimension Comunicacion y las dimensiones de la variable

Asertividad
Matriz de Correlaciones

Aser.t|V|dad No Asertividad Asertividad
Indirecta
rs 0.108 -0.086 0.209
Comunicacion p 0.187 0.291 0.01
r2 0.42
N 152 152 152

Nota: rs = Test de rango de Spearman de correlacion de orden; p= nivel de significancia; r2=

coeficiente de determinacién

En la tabla 8, se presenta la relacion entre la dimension comunicacion de la variable

clima laboral y las dimensiones de la asertividad, en ello se desprende qué existe

relacion significativa, positiva débil entre las dimensiones: Comunicacion y Asertividad

(p<0.01), siendo estd de magnitud mediana (rs = 0.209) (Hernandez-Sampieri y

Mendoza, 2018) y con tamafos de efecto mediano (Cohen, 1992). Estos datos
permiten una aceptacion parcial de la hipotesis especifica formulada, y a excepcion de

la relacion de las dimensiones Asertividad indirecta y no Asertividad el p-valor hallado

se encuentran fuera del parametro esperado (p>,05) (Molina, 2017), con lo cual se

rechaza parcialmente la hipétesis especifica planteada.
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Tabla 9

Correlaciéon entre ladimension Condiciones Laborales y las dimensiones de la variable

Asertividad
Matriz de Correlaciones

Asertividad No Asertividad
Indirecta
s 011 -0.075
Condiciones
Laborales P 0478 %
N 152 152

Asertividad

0.12

0.14

152

Nota: rs = Test de rango de Spearman de correlacion de orden; p= nivel de significancia; r2=

coeficiente de determinacién

En la tabla 9, se presenta la relacién entre la dimensidon condiciones laborales de la

variable clima laboral y las dimensiones de la asertividad, sefialando que no existe

relaciéon debido a que el p-valor hallado se encuentran fuera del parametro esperado

(p>,05) (Molina, 2017), con lo cual se rechaza la hipotesis especifica planteada.
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V  DISCUSION

En el presente estudio se abordo la relacion entre el clima laboral y la asertividad en
una muestra de trabajadores del gobierno regional de Apurimac, para lo cual se

plantearon objetivos, cuyos resultados se procederan a discutir a continuacion.

Para el objetivo principal, se obtuvo como resultado general, que no existe relacion
entre clima laboral y asertividad (p> 0,05), lo cual no denota que ambas variables son
independientes, es decir que al no guardar relacion alguna, no necesariamente una
debe explicar a la otra. De los antecedentes expuestos, no se hallaron coincidencias
con nuestro resultado. Sin embargo si difiere con otros estudios, Palma (2021) si
explicd que existe relacion positiva en colaboradores de una institucion educativa de
San Juan de Lurigancho, mientras que Huapaya y Jallurana (2021) hallé relacion

positiva en colaboradores de un hospital de Juliaca

Al respecto, Garcia y Magaz (2011), confirman que las conductas que fomentan
equidad dentro de las relaciones humanas, permiten actuar a la defensiva de los
propios intereses, expresando en forma agradable y sincera nuestros sentimientos;
habria mejoras en las sensaciones compartidas con respecto a las relaciones
interpersonales, con calidad del clima laboral y la cohesion de grupo. Asi mismo Gan
y Berbel (2007) sefalan que el clima laboral viene a ser una variable independiente,
tanto como disposiciones en forma personal de los colaboradores; sino mas bien, del
clima que los rodea, su organizacion cultural, su clima moral y su posicion laboral; dado
el modo que, si los trabajadores cuidan el entorno del trabajo siempre, la percepcion
siempre sera positiva. Por otro lado, los hallazgos que fueron encontrados en general
no concuerdan por la afirmacion de Egusquiza (2014), sefala a las personas que
actuan de manera asertiva en una empresa pueden desempefiarse en forma eficaz y

crear un buen clima laboral.

Para el primer objetivo especifico, se obtuvo como resultado, que no existe relacion
entre la dimensién Autorrealizacion y las dimensiones de la variable Asertividad (p>

0,05). De los antecedentes expuestos, no se encontraron similitudes o coincidencias
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con nuestro resultado. Pero sin embargo si difiere por otros estudios, Bernaola (2019)
sefialo que si existe relacion positiva entre la dimension comunicacion asertiva y la
dimensiéon de desempefio laboral en el Hospital | Pacasmayo. Por otro lado,
Gonzales(2017), hallo niveles indicando que cuando es mayor la asertividad, habra
grandes posibilidades de mejorar las relaciones interpersonales de los docentes de

la Red 07 de Independencia.

Podemos entender la importancia de un clima laboral favorable, para este sentido
(Salazar, Pefia, Ceja y Valdivia, 2015, p. 189). Refieren a lo citado por Aresta (2011),
quien indica que las comunicaciones sociales causan que las personas regulen sus
emociones, por lo tanto, tendran capacidad para involucrarse en las distintas
disposiciones que ocurran, poseyendo la habilidad de poder negociar con fines de

brindar ayuda a otros y a uno mismo.

Para el segundo objetivo especifico, se obtuvo que no existe relacion entre la
dimensién Involucramiento laboral y las dimensiones de la variable Asertividad (p>
0,05). De los antecedentes expuestos, no se encontraron similitudes o coincidencias
con nuestro resultado. Pero sin embargo si difiere por otros estudios, Calderén (2017),
explico que las dimensiones de la asertividad en los colaboradores son aceptables a
pesar de las diferencias que existen en los trabajadores que tienden a ser de
temperamento pasivo y agresivo, tanto en la comunicacion, asi como en la
involucracién del trabajo en un Hospital en Guatemala. Por otra parte, Ruiz y
Martinez (2015) hallaron una escasez en el uso correcto de la Asertividad,
mayormente los trabajadores hacen uso de la de la asertividad en un nivel medio en

el personal de seguridad ciudadana de Colombia

De esa, manera se comprende que, las dimensiones que enmarcan al clima laboral es
muy importante para el involucramiento y el desarrollo de la autoasertividad y
heteroasertividad, todos los trabajos que realiza una empresa en conjunto van a
promover mejor los estilos de comunicacion asertiva, asi como sefiala, Denison (2010)
citado por Romero (2017), la empresa, el trabajo en equipo, y el compromiso

promoveran mejores habitos de la organizacién. El suceso de la comunicacion asertiva
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dependera de que una persona se sienta valorada y respetada, y a su vez, no
dependera mucho de la otra persona, sino de una serie de habilidades blandas para

contestar adecuadamente (Castayner, 2013).

Para el tercer objetivo especifico, que estuvo como resultado que no existe relacion
entre la dimension Supervision y las dimensiones de la variable Asertividad (p>,05).
De en los antecedentes expuestos, no se encontraron similitudes o coincidencias con
nuestro resultado. Pero sin embargo si difiere por otros estudios, Palma (2021) si hallo
y explico que existe relacion positiva entre la dimensién comportamiento externo y la
variable clima laboral en docentes de una Institucion educativa en San Juan de
Luriganch, Asi mismo Pérez (2016) si explico indicando que no existe una diferencia

estadisticamente significativa en una empresa de lazos en Guatemala

Al respecto Castanyer (2010), sefiala que el predominio del comportamiento externo,
pertenece a las manifestaciones externas del comportamiento de la persona, asi como
el lenguaje fluido, la manifestacion de los diversos tipos emocionales ya sean positivos
0 negativos sin llegar al conflicto. Por otro lado, Aguirre (2020) Menciona que la
ausencia de la supervision a los trabajadores genera graves consecuencias en las
organizaciones, sin importar su tamafio. Otros de los efectos negativos de los mas
visibles tienen que ver con los dilemas de la produccion y las dificultades de alcanzar

los objetivos deseados.

Para el cuarto objetivo especifico, se tuvo como resultado que parcialmente existe
relacion significativa, positiva debil entre la dimensién Comunicacion y las dimensiones
de la variable Asertividad (rs = 0.209, p<0,01). De los antecedentes expuestos, si se
hallaron coincidencias con nuestro resultado comparando con la similitud de Bernaola
(2019) explicando que, si existe relacion entre la dimension de la comunicacion
asertivay la dimension de las relaciones interpersonales, en el Hospital | Pacasmayo,
mientras que Calderén (2017) explico que los trabajadores del manejan un buen

grado de la comunicacion organizacional en un Hospital de Guatemala.

Por otro lado, parcialmente se sefiala que no existe relacion significativa entre las

dimensiones: Comunicacién con Asertividad Indirecta y No Asertividad (p> 0,05). De
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los antecedentes expuestos, no se hallaron coincidencias con nuestro resultado. Sin
embargo, si difiere con otros estudios, Palma (2021) sefialo que existe relacion positiva
entre la dimension patrones de pensamiento (relacionado a la comunicacién) y la
variable clima laboral en colaboradores de una institucion educativa en San Juan de

Lurigancho.

De esta, manera segun Castanyer (2010) se refiere a los patrones del pensamiento
ala forma en que los sujetos llevan sus ideas, sintiendo que conocen y creen en
derechos ellos mismos y también hacia los demas, puesto que las creencias de ellos
vienen a ser el producto de su propio razonamiento al momento de comunicarse,
ademas la ausencia de la comunicacién asertiva influye mucho en la comunicacion
organizacional. Por otra parte, Amayaco (2022) sefala que no puede ser posible en
poder desarrollar grupos de un alto desempefio, tampoco llegar a liderar con éxito, si
no hay lealtad en una empresa. Asi mismo si los lideres y grupos se comunican unos
a otros sin la comunicacién asertiva, estaran dafiando la confianza. Por otro lado,
también sefiala que la una comunicacion asertiva mejora la planificacion; contribuye a
tener mejor las coordinaciones de los labores en equipo, y también es importante para

superar las resistencias en los momentos de que hayan cambios en una organizacion.

Para el quinto y ultimo objetivo especifico, se tuvo como resultado que no existe
relaciéon entre la dimension Condiciones laborales y las dimensiones de la variable
Asertividad, (p>,05). De los antecedentes expuestos, no se hallaron coincidencias con
nuestro resultado. Sin embargo, si difiere con otros estudios, Bernaola (2019) si explico
gue existe relacion positiva entre la dimensién comunicacion asertiva y la dimension

trabajo en equipo, en colaboradores del Hospital | Pacasmayo.

Aparicio (2005), indica que para muchas personas el trabajo aporta un sentido a la
vida de cada uno, incrementa su autoestima, de igual forma sientan que su trabajo es
eficaz y Gtil para los demas y consiguen reconocimientos en lo social. Asi mismo sefala
que la ausencia de brindar condiciones en el trabajo, en otros casos genera disgustos
e insatisfacciones en donde los empleados ven agotadas sus probabilidades de

expandirse a sus metas, debido a que se encuentran frente ante un horario
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incompatible con relacion la vida con sus familias, unas desfavorables condiciones o
unos tratos hostiles con presiones por parte de los compafieros del trabajo o los
propios jefes. Es decir, que son aspectos que hacen que los trabajadores lleguen a

sentirse muy insatisfechas profesionalmente dentro de la organizacion.

Por otro lado, Yeremian (2021), ha de mencionar que tener malas condiciones laborales
que comprometan el bienestar, seguridad y salud de los trabajadores, pueden, llevar
a una ultima instancia, a tener el derecho de negarse a laborar hasta que su empleador

pueda corregir la situacion.
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VI CONCLUSIONES

Teniendo la base de esta investigacion ejecutada, junto con los datos obtenidos, se

lleg6 a concluir lo siguiente:

PRIMERA: Se concluye que esta investigacion, rechaza la hipo6tesis general,
sefialando que no existe relacién entre Clima laboral y Asertividad, debido a que el

valor hallado es mayor (p>0.05) de significancia.

SEGUNDA: Se ha concluido que esta investigacion, rechaza la primera hipotesis
especifica, indicando que no existe relacion entre la dimension Autorrealizacion y las
dimensiones de la variable Asertividad debido a que el valor hallado es mayor (p>0.05)

de significancia.

TERCERA: Se concluyé que esta investigacion, rechaza la segunda hipétesis
especifica, indicando que no existe relacion entre Involucramiento laboral y las
dimensiones de la variable Asertividad debido a que el valor hallado es mayor (p>0.05)

de significancia.

CUARTA: Se concluye que esta investigacion, rechaza la tercera hipotesis especifica,
indicando que no existe relacién entre Supervisién y las dimensiones de la variable

Asertividad debido a que el valor hallado es mayor (p>0.05) de significancia.

QUINTA: Se ha concluido que esta investigacion, acepta parcialmente la cuarta
hipotesis especifica entre la dimension Comunicacion y las dimensiones de la variable
Asertividad, (p<0,01), indicando que existe relacion significativa positiva débil, siendo
de magnitud mediana (rs = 0.209) con un efecto mediano. Y parcialmente se
rechaza la hipotesis especifica entre las dimensiones: Comunicacion y las
dimensiones de Asertividad Indirecta y No Asertividad debido a que el valor hallado es

mayor (p>0.05)de significancia.

SEXTA: Se concluye que esta investigacion, rechaza la quinta hipétesis especifica,
indicando que no existe relacién entre Condiciones laborales y las dimensiones de la

variable Asertividad debido a que el valor hallado es mayor (p>0.05) de significancia.
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Vil. RECOMENDACIONES

Debido a que se han hallado a todas las relaciones en negativa, se generan las

siguientes recomendaciones.

PRIMERA: Se recomienda al jefe de recursos humanos del gobierno regional y a otras
instituciones laborales implementar campafias de salud psicologica en el ambito
organizacional, con la finalidad de mejorar la comunicacién en el clima laboral, las

habilidades asertivas y el bienestar psicolégico de los trabajadores.

SEGUNDA: Se sugiere al director del gobierno regional y de otras instituciones de
trabajo, disefiar dentro del proyecto anual de labores, actividades de fraternidad para
los trabajadores y que en base de ello puedan mejorar en la institucion el clima laboral

y la asertividad.

TERCERA: A los directivos, de las instituciones laborales realizar talleres de
sensibilizacion teniendo apoyo de la psicologia organizacional con la finalidad de
perfeccionar el pensamiento de los trabajadores por medio de la reflexion en el trabajo,
de esa forma habra mejores actitudes de los trabajadores y beneficiara tanto al clima

laboral como a la comunicacién asertiva.

CUARTA: A la Psicologia, se propone realizar estudios de investigacién usando estas
u otras variables de estudio relacionado con las organizaciones, para poder determinar

sus diferencias en muestras aun mas grandes.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBIETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES E | METODOLOGIA
INDICADORES
GENERAL GENERAL GENERAL Asertividad El disefio es no experimental de
indirecta alcance correlacional, transversal
¢Cudl es la relacidn entre | Determinar la relacion | Existe relacidn descriptivo, porque no existe una
clima laboral y asertividad en | entre clima laboral vy | significativa entre Inhabilidad manipulacién de las variables, asi
trabajadores del gobierno | asertividad en | clima laboral 'y Resiliencia mismo es de transversal debido
regional de Apurimac? trabajadores del gobierno | asertividad en porque la invest’igacién se ej.ecut() en
regional de Apurimac trabajadores del | ASERTIVIDAD Autoafirmacion tiempo  especifico, seguidamente

gobierno regional de
Apurimac.

ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO
- ¢Cual es la relacidn entre | - Establecer la relacién | - Existe  relacidn
autorrealizaciéon y las | entre autorrealizaciény las | significativa entre

dimensiones de la variable
asertividad en trabajadores
del gobierno regional de
Apurimac?

- ¢Cudl es la relacién entre
involucramiento y las
dimensiones de la variable
asertividad en trabajadores
del gobierno regional de
Apurimac?

dimensiones de la variable
asertividad en
trabajadores del gobierno
regional de Apurimac

- Establecer la relacidn
entre involucramiento vy
las dimensiones de la
variable asertividad en
trabajadores del gobierno
regional de Apurimac

autorrealizacién y las
dimensiones de la
variable asertividad en
trabajadores del
gobierno regional de

Apurimac
- Existe relaciéon
significativa entre

involucramiento y las
dimensiones de la

No asertividad

Baja autoestima

Encubrimiento
Negacién
Desestimacion
Asertividad
Respeto
Expresion
Aceptacién

Autoestima

descriptivo debido a que se describen
las caracteristicas, y los respectivos
niveles de las variables con sus
dimensiones; por ultimo, es
correlacional porque se midieron la
relacion entre las variables de estudio.
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Ox
M r
Oy
M = Para la Muestra de investigacion

Ox = Para la Observaciones de la variable
asertividad

r = Para la Relacién entre variables
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- éCudl es la relacién entre
supervisiéon y las dimensiones
de la variable asertividad en
trabajadores del gobierno
regional de Apurimac?

- éCuadl es la relacién entre
comunicacion y las
dimensiones de la variable
asertividad en trabajadores
del gobierno regional de
Apurimac?

- ¢Cudl es la relacién entre

- Establecer la relacién
entre supervision vy las
dimensiones de la variable
asertividad en
trabajadores del gobierno
regional de Apurimac

- Establecer la relacidn
entre comunicacién y las
dimensiones de la variable
asertividad en
trabajadores del gobierno
regional de Apurimac

variable asertividad en
trabajadores del
gobierno regional de
Apurimac

- Existe relacidn
significativa entre
supervision y  las
dimensiones de la
variable asertividad en
trabajadores del
gobierno regional de
Apurimac

Oy = Para la Observacién de la variable
clima laboral

CLIMA
LABORAL

Autorrealizacion
-Muy favorable

Involucramiento
laboral

-Favorable

condiciones laborales y las| - Establecer la relacion | -  Existe  relacién Supervision
dimensiones de la variable | entre condiciones | significativa entre -Media
asertividad en trabajadores | laborales y las | comunicaciéon y las
del gobierno regional de | dimensiones de la variable | dimensiones de la Comunicacién
Apurimac? asertividad en | variable asertividad en - Desfavorable
trabajadores del gobierno | trabajadores del
regional de Apurimac gobierno regional de Condiciones
Apurimac laborales
- Existe relacion -Muy
significativa entre desfavorable
condiciones laborales y
las dimensiones de la
variable asertividad en
trabajadores del
gobierno regional de
Apurimac
Poblacion Muestra
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La poblacion esta conformada
250 trabajadores del gobierno
regional de Apurimac de
ambos sexos

Asi mismo la muestra esta
conformada por el drea
administrativa de
bienestar social que estd
conformada por 152
colaboradores
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Anexo 02: Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones e items
indicadores
Segun Forehand Y Von  Gilmer:  Muestran | El clima laboral sera medido con la Escala de Autorrealizacion 42-50
una definicion del clima el cual esta formado por las | Clima Laboral (CL-SPC) que tiene como Muy f bi
caracteristicas que detallan a una empresa u | dimensiones; la Autorrealizacion, el -Muy tavorable
organizacion, las distinguen de otras empresas y son | involucramiento laboral, la supervision, la Involucramiento 34-41
relativamente muy duraderas y longevas a lo largo de | comunicacion u interaccion y por ultimo las laboral
todo el trayecto del tiempo e influencian en la | condiciones de la labor.
Clima conducta comportamental de los individuos en la -Favorable
Laboral organizacién empresarial.
Supervision 26-33
-Media
Comunicacion
- Desfavorable 18-25
Condiciones
laborales
10-17
-Muy desfavorable
Algunos de los autores toman a la asertividad como | La asertividad sera medido con el EMA (Escala | Asertividad 4-16-18-
la conducta que posibilita y refuerza la disminucién | Multidimensional de Asertividad) que tiene las indirecta 20-23-
del trastorno de la ansiedad. siguientes de sus dimensiones para ser o 24-25-
: i o o Inhabilidad
Para Fensterhei B 1976): Defini | medidas como: asertividad indirecta, no 28-29-
ara Fensterheim y Baer (1976): Definieron ala | ;qq4ividad y asertividad. Resiliencia 32-35-

persona asertivo como: Sujeto que posee una




Asertividad

personalidad activa u excitativa, define a sus propios
derechos estables y no manifiesta fobias en su
conducta. Ademas, muestran su opinidbn que las
caracteristicas de manera basica en el sujeto asertivo
son:

- La libre expresion.
- Interaccion adecuada, directa, franca y abierta.

- Facilidad de interactuar con toda clase de personas
a su alrededor.

- Sus acciones de comportamiento son aceptables y
respetable, que de esa forma acepta sus limitaciones.

Autoafirmacién 36-37-
40-44
No asertividad 2-3-5-6-
9-10-13-
. . 31-34-
Baja autoestima 39-41-
Encubrimiento 42-43-45
Negacién
Desestimacion
Asertividad 1-7-8-11-
12-14-
Respeto 15-17-
Expresion 19-21-
22-26-
Aceptacion 27-33-38

Autoestima




Anexo: 03
Tabla 3

Prueba de Normalidad para las escalas

CL_SPC EMA
N 152 152
W de Shapiro-Wilk 0.899 0.84
p <.001 <.001

Nota: p= nivel de significancia, N= numero de datos

En la tabla 3, se aprecia que el indice de normalidad difiere de la curva de normalidad por
ser menor a 0.05 segun Hernandez (2014), lo cual indica que, su distribucién no es
normal — paramétrica, por lo que se utilizara el Rho de Spearman para las
respectivas correlaciones.



Anexo: 04

Célculo del tamafo de Muestra

NxZ2xp=xq

Nt eWN-D+Z2+p+q

Donde:

n: es el tamano de la muestra calcular.

N:

Z:

es la poblacién,que es de 250

es el nivel de confianza,que es 95%. (1.96)

: es laprobabilidad de que ocurra el evento: (0.5)
: la probabilidad de que no se lleve a cabo: (0.5)

:esel grado de error maximo aceptable (5%)

NIVEL DE CONFIANZA Z
99.7% 3

99% 2.58

98% 2.33

96% 2.05

95% 1.96

90% 1.645

80% 1.28

50% 0.674

250 x1.962 « 0.5 0.5

"= 0.052(250 — 1) + 1.962+ 0.5+ 0.5

n =152




Anexo 05: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE ASERTIVIDAD

Nombres y Apellidos: Fecha:

CARGO:

A continuacidn, hay una lista de afirmaciones. Usted debe indicar en qué medida esta de acuerdo
oen desacuerdo con una de ellas. Hay 5 respuestas posibles:

1. 2.En 3. Ni en acuerdo 4. De acuerdo | 5.
Completamente desacuerdo". ni en desacuerdo. Completamente
en desacuerdo de acuerdo

Por favor, marque sinceramente con (X), Gracias.

N2 | Enunciado 12 (31|45

01 | Puedo reconocer publicamente que cometi un error

02 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente
pienso

03 | Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de
otros

04 | Me es mas facil decirle a alguien que acepto su critica a mi
persona, por teléfono que personalmente

05 | Me es mas facil expresar mis deseos

06 | Me es dificil expresar abiertamente mis sentimientos

07 | Puedo decirle a alguien directamente que actud de manera
injusta

08 | Cuando discuto con una persona cerca del lugar donde
vamos a comer yo expreso mi preferencia

09 | Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as)

10 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo

11 | Puedo agradecer un halago hecho acera en apariencia
personal

12 | Sitengo alguna duda, pido que se me aclare

13 | Cuando conozco una persona, usualmente tengo poco que
decirle

14 | Solicito ayuda cuando la necesito

15 | Cuando me doy cuenta de que me estdn cobrando de mas,
no digo nada

16 | Me es mas facil pedir que me devuelvan las cosas que he
prestado, por teléfono que personalmente

17 | Me es facil aceptar una critica




18

Me es mas facil pedir prestado algo por teléfono que
personalmente

19

Puedo pedir favores

20

Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléfono
que personalmente

21

Expreso amor y afecto a la gente que quiero

22

Me molesta que me digan los errores que he cometido

23

Puedo expresar mi amor por mas facilmente por medio de
una carta que personalmente

24

Puedo decirle las personas que actuaron injustamente,
mas facilmente por teléfono que personalmente

25

Prefiero decirle a alguien que deseo estar solo (a), por
teléfono que personalmente

26 | Platico abiertamente con una persona las criticas hechas a
mi conducta
27 | Puedo pedir que me ensefien como hacer algo que no sé

como realizar

28

Puedo expresar mi carifio, facilidad por medio de tarjetas o
cartas personalmente

29

Me es mas facil hacer un cumplido por medio de una
tarjeta, carta que personalmente

30 | Esdificil para mi hablar a otros

31 | Me es dificil iniciar una conversacién

32 | Es mas facil rehusarme, ir a un lugar al que no deseo oir,
por teléfono que personalmente

33 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado (a)

34 | Me da verglenza participar en las platicas por temor ala

opinién de los demas

35

Me es mas facil decir que no deseo ir a una fiesta, por
teléfono que personalmente

36

Puedo expresar mis sentimientos mas facilmente por
teléfono que personalmente

37 | Puedo admitir que cometi un error con mayor facilidad,
por teléfono que personalmente
38 | Acepto sintemor una critica

39

Me da verglienza hablar frente a un grupo por temor a la
critica

40

Prefiero decirle a alguien lo que pienso de su vida, Por
escrito que personalmente

41 | Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa
42 | Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta
43 | Me da verglienza preguntar cuando tengo las dudas




44 | Me es mas facil expresar una opiniéon por medio de una
carta que personalmente
45 | Me es dificil empezar una relacién con personas que acabo

de conocer.

Gracias por su participacion.




ESCALA DE OPINIONES CL - SPC

Nombre:

Edad:

Area: Cargo:

Fecha:

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

malas.
N Preguntas Ninguno Poco Regular o | Mucho | Todo o
o Nunca Algo Siempre
1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion
2 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion
3 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si
6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
8 | En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo
9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente
10 | Los objetivos de trabajo son retadores
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea
14 | En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa
15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad
16 | Se valora los altos niveles de desempefio
17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19

Existen suficientes canales de comunicacion




20

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

25

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

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal

28

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

29

En la institucion se afrontan y superan los obstaculos

30

Existe buena administracion de los recursos

31

Los jefes promueven la capacitacion que 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 remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

36

La empresa 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 vision de la institucion

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

44

Existe colaboracion 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 organizacién es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48

Existe un trato justo en la empresa

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacién

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

Gracias por su participaciéon
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“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL®

Callao, 02 de mayo de 2022
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JR. PUNO # 107 ABANCAY

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Psicologia
De mi mayor consideracién:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Callao y en el mio propio, desearle la continuidad y éxitos
en la gestion que viene desempenando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacién, a fin de que el(la)
Bach. JONATHAN TALAVERANO CHICLLA, con DNI 42033953, del Programa de
Titulacion para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracién de Tesis de la Escuela
Académica Profesional de Psicologia, pueda ejecutar su investigacion titulada:
"CLIMA LABORAL Y ASERTIVIDAD EN TRABAJADORES DEL GOBIERNO
REGIONAL DE APURIMAC 2022", en la institucion que pertenece a su digna Direccion;
agradeceré se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,

ESConia ot

G Cabailerd TaYPE Dr.

/
- N} 51C00061a ——
.",“'fﬂ{s{:r-. e o (T ucy B
VA o DIRECCION
{ . -

T Wiltrett T ! N )
2L e camia ATMRSTR Director de la E'scuela de Psicologia

{09 — T Universidad César Vallejo
(&
cc: Archivo PTUN.
www.ucv.edu.pe
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SONIA PALMA CARRILLO

www.soniapalmacarrillo.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion a:

Institucion:

Motivo:

Instrumento autorizado:

Muestra de investigacion:

Asesor:

Jonathan Talaverano Chiclla-DNI 47950499

Universidad Cesar Vallejo

Tesis: “Clima Laboral y Asertividad en
trabajadores del gobierno regional de Apurimac,
2022".

Escala Clima Laboral CL-SPC (2004)

152 trabajadores del gobierno regional de
Apurimac.

Dr. Manuel Alejandro Concha Huarcaya.

La presente autorizacién es para uso del solicitante como autor Unico de la tesis
que se menciona. Se extiende por uUnica vez para ser usado en la muestra
especificada. El solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar
la Escala de Clima Laboral CL-SPC (2004). La calificacion, analisis e
interpretacién de los datos es de exclusiva responsabilidad del tesista.

Julio 12, 2022

A \ -~

\\ \ /7
AN
\

\

\

So}lia Palma Carrillo, PhD

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacion a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.


http://www.soniapalmacarrillo.com/
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MANUEL ALEJANDRO CONCHA HUARCAYA, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Clima
laboral y Asertividad en trabajadores del gobierno regional de Apurimac”, cuyo autor es
TALAVERANO CHICLLA JONATHAN, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 08 de Setiembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MANUEL ALEJANDRO CONCHA HUARCAYA Firmado electrénicamente
DNI: 07285283 por: MACONCHAC el 09-
ORCID: 0000-0002-8564-7537 09-2022 12:32:38

Caddigo documento Trilce: TRI - 0427536

oo INVESTIGA
.m.' ucv




