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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacién entre clima y satisfaccion laboral
en el personal de una institucion educativa publica de Chimbote-2021. Corresponde
al tipo de investigacion basico, disefio no experimental, corte transversal y nivel
descriptivo-correlacional. La poblaciéon estuvo conformada por 48 colaboradores
entre los 33 a 69 afos de edad. Los instrumentos aplicados fueron la Escala Clima
Laboral CL-SPC Palma (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (2005)
con un coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach de ,96 y ,78;
respectivamente. Como resultado, se afirma que existe relacién estadisticamente
significativa y directa entre clima laboral y satisfaccién laboral (p<,05; r=,513).
Asimismo, se encontré relacion estadisticamente significativa y directa entre
satisfaccion laboral y las dimensiones de clima laboral: autorrealizacién (p<,05;
r=,411), involucramiento laboral (p<,01; r=,501), supervisién (p<,01; r=,563),
comunicacioén (p<,05; r=,444), condiciones laborales (p<,01; r=,498). Por otro lado,
prevalece el nivel favorable (49%) en el clima laboral y el nivel de satisfaccién
(42,9%) en satisfaccion laboral. Se concluye que, a mayor clima laboral, mayor sera

la satisfaccion laboral del personal de la institucién educativa.

Palabras clave: clima laboral, satisfaccion laboral, colaboradores.

Vi



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between climate and
job satisfaction in the staff of a public educational institution in Chimbote-2021. It
corresponds to the type of basic research, non-experimental design, cross-sectional
and descriptive-correlational level. The population consisted of 48 collaborators
between 33 and 69 years of age. The instruments applied were the CL-SPC Palma
Work Climate Scale (2004) and the Palma Work Satisfaction Scale (2005) with a
Cronbach alpha internal consistency coefficient of .96 and .78; respectively. As a
result, it is stated that there is a statistically significant and direct relationship
between work environment and job satisfaction (p<. ,05; r =. ,513). Likewise, a
statistically significant and direct relationship was found between job satisfaction
and the work environment dimensions: self-actualization (p<. 05; r =. ,411), work
involvement (p<, 01; r = .501), supervision (p<, 01; r =, 563), communication (p<,
05; r =, 444), working conditions (p<, 01; r =, 498). On the other hand, the favorable
level (49%) in the work environment and the level of satisfaction (42.9%) in job
satisfaction prevail. It is concluded that the greater the work environment, the

greater the job satisfaction of the staff of the educational institution.

Keywords: work environment, job satisfaction, collaborators.
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INTRODUCCION

En las organizaciones, el ambiente laboral y la satisfaccion laboral forman
escenarios de considerable importancia para la gestién de recursos humanos (Melo,
2020). Pues bien, la satisfaccion laboral es un agente impulsador que permite actuar
y generar comportamientos de impacto directo en el desempefio laboral en cada
individuo (Mora & Mariscal, 2019). Es asi que, dentro del proceso ensefianza-
aprendizaje existen personas, como los docentes, que permiten que se logre el
aprendizaje de calidad y se alcance el éxito siendo fundamental que dicho personal
goce de una adecuada salud fisica, emocional y psiquica (Malender, 2016). Sin
embargo, los profesionales inmersos en el dmbito educativo estarian en una
situacién de riesgo respecto a su salud mental por factores como dificultades a nivel
social, politico y cultural que intervienen directamente en el clima laboral afrontando
multiples desafios en el actual contexto como el uso de la tecnologia, globalizacion
y multiculturalidad siendo aspectos amenazantes en el proceso educativo y a nivel

psicoldgico y fisico de los trabajadores educativos (Diaz & Barra, 2017).

En América Latina, la profesion docente ultimamente se ha venido
caracterizando por ser una de las actividades peor remuneradas en comparacién con
el estandar de remuneraciones para otras profesiones universitarias (Ramirez &
Torres, 2019). Asi mismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (2020) sefial
gue tras el contexto de la COVID-19 se presentd como un enorme obstaculo ya que,
ante la imposibilidad de impartir las clases, se tuvo que suspender el 80% de las
actividades presenciales tomando la conectividad digital como el internet y las
plataformas digitales como nuevas modalidades de formacion recalificando a los

educandos para cumplir el rol de tutor, formador y acompafante a distancia.

Segun el Censo realizado por el Ministerio de Educaciéon (Minedu, 2017) en el
Peru, existe alrededor de 558 657 de docentes que laboran en la educacion basica
regular y especificamente 381 853 docentes en colegios publicos donde el 70%
pertenecen al grado de nivel primario, mientras que el73% al secundario. Dichos
profesionales, son los encargados de planificar y ejecutar dia a dia la ensefianza del
estudiante con la obligacion de asumir compromisos para asegurar una educacion

de calidad (Ventura, 2020). Convirtiendo asi la satisfaccion laboral en un
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componente necesario en la efectividad para los maestros y los estudiantes en
términos de rendimiento académico (Jodo & Célia, 2020). Sin embargo, Chau (2020),
jefa del area de psicologia de una institucidbn académica universitaria peruana,
sefiala que los docentes manifiestan problemas de ansiedad o miedo a la
incertidumbre mostrando problemas relacionados con las dificultades para la
adaptaciéon a la virtualizacion encuadrdndose en una situacibn de mucha

vulnerabilidad.

En la region Ancash, el Minedu (2020) reportd a través de la Encuesta
Nacional a Docentes que de los 785 profesores entrevistados, el 15.5% se muestra
poco o nada satisfecho respecto al escenario donde realizan su trabajo, el 8.8% se
consideré desactualizado o poco preparado, el 48.1% posee dificultades para
coordinar y responder las solicitudes de las madres y padres de familia, el 41.2%
percibe que tiene problemas para planificar la ensefianza de forma individual y
colegiada; asi mismo, el 40.1% tiende a tener dificultades para virtualizar, adaptar y
complementar la ensefianza en la plataforma educativa Aprendo en casa, en base a
la necesidad del estudiante y el 35.5% tiene problemas para sistematizar su practica
pedagdgica. Asimismo, en cuanto al &mbito de la salud mental, el 55.1% indicé

estrés, el 25.6% ansiedad y el 16.3% depresion.

Ante las situaciones plasmadas se formul6 el siguiente problema de estudio:
¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en el personal de una

institucion educativa publica de Chimbote — 20217

Por ende, nos planteamos la siguiente justificacion de tal forma que este
estudio es importante a nivel tedrico porque busca esclarecer el vinculo relacional
entre clima laboral y satisfaccion laboral entre los participantes que forman parte de
una institucién educativa estatal en la localidad de Chimbote debido a que la Covid-
19 ha transformado drasticamente la modalidad del trabajo y asi ampliar y
profundizar los conocimientos cientificos llenando asi un vacio de conocimiento
sirviendo asi como antecedente para futuras investigaciones. Referente a la
importancia social, fortalecera los conocimientos sobre clima laboral y la satisfacciéon
laboral en nuestra sociedad inmersa dentro del mundo educativo, ademas ayudara

en la comprension y analisis respecto a la organizacion y satisfaccion laboral del



colaborador ya que el presente estudio pretende brindar recomendaciones y
alternativas de mejora que coadyuven la gestion Optima de las diversas areas que

involucra la institucién educativa.

Es asi que, se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la relacién
entre clima laboral y satisfaccion laboral en el personal de una instituciéon educativa
publica de Chimbote-2021. Respecto a los objetivos especificos planteados, fueron:
a) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la dimension Autorrealizacion
de clima laboral en el personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021.
b) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la dimension involucramiento
laboral de clima laboral en el personal de una institucion educativa publica Chimbote
—2021. c) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la dimensidn supervision
de clima laboral en el personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021.
d) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la dimensiéon comunicacion de
clima laboral en el personal de una institucién educativa publica Chimbote — 2021. )
Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la dimensién condicién laboral de
clima laboral en el personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021. f)
Describir el nivel del clima laboral en el personal de una institucién educativa publica
de Chimbote — 2021. g) Describir el nivel de la satisfaccién laboral en el personal de

una institucién educativa publica de Chimbote — 2021.

Finalmente, se desprende la siguiente hipotesis general: Existe relacion
estadisticamente significativa entre clima y satisfaccién laboral en el personal de una
institucion educativa publica de Chimbote — 2021. Mientras que en las hipotesis
especificas se planted lo siguiente: a) Existe relacion estadisticamente significativa
entre satisfaccion laboral y la dimension Autorrealizacion de clima laboral en el
personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021. b) Existe relacién
estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y la dimensién
involucramiento laboral de clima laboral en el personal de una institucion educativa
publica Chimbote — 2021. c) Existe relacion estadisticamente significativa entre
satisfaccion laboral y la dimension supervisiéon de clima laboral en el personal de una
institucion educativa publica Chimbote — 2021. d) Existe relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y la dimension comunicacion de clima laboral
en el personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021. e) Existe
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relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y la dimension
condicion laboral de clima laboral en el personal de una institucién educativa publica
Chimbote — 2021.



Il.  MARCO TEORICO

Respecto a los estudios nacionales, Mamani (2019) investigé la asociacion
entre clima y satisfaccién de trabajo con la poblacién de 70 profesores de tres
instituciones educativas en Puno, enfocandose al nivel secundario. Este estudio
corresponde al disefio descriptivo-correlacional. Se aplicé la Encuesta de Clima
Organizacional de Chiang et al. (2008) junto a la Encuesta de Satisfaccién laboral de
Calderén (2012), ambos validos y confiables. En ese sentido, se muestra una
relacién directa y significativa a través de las variables (r=,417). Predominando por
el clima organizacional el nivel medio (49%), y mientras que por la satisfaccion

laboral el nivel alto (63%).

Asimismo, en Junin, Velasquez (2019) relaciono el clima y satisfaccién laboral
con la poblacion de 43 trabajadores de un colegio. El estudio es disefio descriptivo-
correlacional, enfoque cuantitativo. Se us6 dos encuestas elaboradas por el mismo
investigador, que fueron sobre las variables obteniendo una fiabilidad de .897 y .824,
respectivamente. Como resultado, se obtuvo la coherencia estadisticamente
significativa entre las variables (tau_b de Kemball t=,671; p=,000). Ademas, se
determind la prevalencia del nivel alto (25,6%) en clima organizacional y pocas veces

(30,2%) en satisfaccion laboral.

Del mismo modo, Tovar (2018) relacioné el clima laboral y satisfaccion laboral
con la muestra de 54 docentes en un colegio en Chanchamayo. Aplico el disefio
correlacional, no experimental y dos instrumentos elaborados por el mismo
investigador, alcanzando un coeficiente alfa a=,753 en cada instrumento. Como

resultados, hay correlacion alta (rs=,751) entre las variables estudiadas.

Asimismo, Chavez (2018) relaciona el clima y la satisfaccion laboral en la
poblacién de 80 docentes en una UGEL en Comas. Aplic6 como método de
investigacion el disefio no experimental y de corte descriptivo-correlacional,
aplicando un cuestionario sobre Clima Organizacional de Echeverri con un
coeficiente de fiabilidad de ,903 y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma,
con un coeficiente de fiabilidad de ,811. En sus resultados indican que, las variables

se correlacionan entre si y estadisticamente es significativa (r=,661; p=,000). Por otro



lado, el 63,7% y el 61,3% de los empleados reciben regular nivel de clima y

satisfaccion laboral, respectivamente.

Y por su parte, Atamara (2017) buscé relacionar el clima y satisfaccion laboral
en 30 profesores pertenecientes a una escuela estatal en Piura. Como método de
investigacion se uso el disefio no experimental y de corte descriptivo-correlacional.
UsoO las escalas de Clima Laboral y Satisfaccion Laboral de Palma. Teniendo
resultados que, hay coherencia estadisticamente significativa en las variables de
estudio (r=,366; p<,05). Por otro lado, prevalece el grado desfavorable de clima

laboral (20,7%) y el grado regular de satisfaccion laboral (93,3%).

A nivel internacional tenemos a Corozo (2021) elaboré una investigacion
donde relaciona el clima laboral y teletrabajo en una poblacion de 48 docentes en
Ecuador, con un disefio no experimental, de nivel relacional y utilizando un
instrumento elaborado por el mismo autor. Encontré la relacion directa entre clima
laboral y teletrabajo (rho=,678; p=,000); por otro lado, el 62,91% de los docentes
indicaron que el colegio satisface en el nivel adecuado las necesidades del clima
laboral. A modo de conclusion resalta que, se debe tomar la debida importancia de

estas dos variables.

Por otro lado, Jodo y Célia (2020) buscaron relacionar las variables que
contribuyen en la satisfaccion laboral, recogieron datos de docentes portugueses de
una institucion educacion del nivel secundario. Aplicaron dos cuestionarios, un
cuestionario para el director de escuela y un cuestionario para profesores, ademas
gue usaron los datos de la Encuesta Internacional de Ensefianza y Aprendizaje
(TALIS, 2013). Los resultados muestran que, las relaciones interpersonales son mas
significativas en la satisfaccion laboral. Sugieren que, para mejorar, las escuelas
deben cuidar las relaciones interpersonales, principalmente a nivel de aula, donde

parece descansar la mayor parte de la satisfaccion laboral percibida.

Por su parte, Soriano (2020) estudi6 el clima laboral y el estilo de liderazgo
directivo y como estos estan relacionados, esto se dio en una poblacion de 33
docentes en Ecuador. Se aplico el enfoque cuantitativo, con disefio correlacional,

siendo de tipo no experimental. Respecto a los instrumentos, el autor construyd dos



cuestionarios. Las evidencias de estudio sefialan que, el 60,6% estan en el nivel muy

adecuado; ademas se resalta la relacion directa entre las variables (rho=,817).

Mientras que, Wang (2019) relaciona la satisfaccion laboral y el clima escolar
en una poblacién con 80 docentes en Taiwan, Japon y Corea del Sur. Esta
investigacion pertenece a un enfoque empirico, racional y causal. Aplicé una escala
en la que muestra una confiabilidad de a=,70. En los resultados, los factores del
clima organizacional y la satisfaccion extrinseca e intrinseca se relacionan de forma
directa y es estadisticamente significativa. Concluy6 que el apoyo a la afinidad y el
clima escolar percibidos por los maestros son Utiles para mejorar el reconocimiento
del trabajo de los maestros, asi como el desarrollo profesional y la innovacion es util

para mejorar el reconocimiento del trabajo de los profesores.

Por su parte, Diaz y Barra (2017) orientaron su estudio a relacionar la
satisfaccion laboral con la resiliencia, con un total de 119 profesores de diversas
instituciones educativas como particulares y municipales en Chile. EI método de
investigacion usado fue disefio transversal, de nivel descriptivo-correlacional. Se
aplicé la Escala de Satisfaccion Laboral ESL-VP Anaya (2005) con un valor fe
fiabilidad de 0=,96. En los resultados, el 67% de los profesores poseen un nivel
menor de satisfaccidn laboral. Existe relacion entre resiliencia y satisfaccion laboral
positiva, que estadisticamente es significativa (r=,43) por lo que indic6 que la
resiliencia se vincula con el nivel de satisfaccion en el desempefio laboral a pesar

del complejo rol.

Para dar sustento al siguiente estudio se presenta la fundamentacién teérica
de las dos variables. En principio declaramos que la variable clima laboral es

explicada bajo la conceptualizacion y el modelo tedrico de Palma (2004).

Entonces, respecto a la historia, en 1950, el clima organizacional se inici6 con
estudios experimentales enfocado en el como este afecta la productividad de las
organizaciones; luego, en 1970 se otorgd una perspectiva individual desde la
percepcion del ambiente de trabajo; y mas adelante, en 1990 se establecié como
una percepcion respecto al proceso, practicas y desarrollo en el ambito laboral y que
a su vez influyen en la conducta del trabajador; fue asi que, por primera vez fue

introducido en el area de psicologia organizacional en 1960 por Gellerman, quien por
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influencia de la escuela Gestalt y funcionalista, por lo cual plantean que la
percepcion, el pensamiento y el comportamiento del trabajador radica del entorno y

del ambiente que lo rodea (Rodriguez, 2016).

Posteriormente, Chiavenato (2011), sostuvo que el clima en el ambiente
laboral hace referencia al contexto que existe en una organizacion vinculado con el
grado de motivacién que posee el trabajador, siendo este el adecuado y favorable
cuando se llega a satisfacer las necesidades personales y se eleva moralmente a los

trabajadores, caso contrario se convierte en un entorno desfavorable.

Sin embargo, Palma (2004) define al clima en el ambito laboral como aquella
percepcion que tienen los colaboradores en relacion al ambiente de trabajo, en base
a temas vinculados a la supervision que recibe, asi como la posibilidad para
desarrollarse personalmente, en el que incluye el involucramiento de las tareas
asignadas, asi como la informacion vinculada con el ambiente laboral y con los
demas colaboradores, y las condiciones laborales. Es asi que, dicha autora plantea

que el clima laboral estd conformado por cinco factores:

El primer factor denominado autorrealizacion, se caracteriza por aquella
opinidn que posee el colaborador antes las posibilidades que la empresa otorga,
beneficiandolo en su desarrollo profesional y personal de acuerdo a las funciones
gue desempefa (Palma, 2004; Elizalde, 2018). En este aspecto, los colaboradores
también desean desarrollarse en otros puestos y no solo en desarrollar sus funciones
(Palacios, 2021). El segundo factor es el involucramiento laboral, que hace referencia
a la forma en que los individuos equiparan sus valores con los de la organizacion,
junto a la responsabilidad en el desarrollo personal y el desempeiio de la
organizacion. (Palma, 2004). El tercer factor se enfoca a la supervision, que
concierne la apreciacién, significacion, apoyo y orientacion de la alta directiva en
relacion a las actividades laborales que desempefian a diario los empleados (Palma,
2004).

El cuarto factor es la comunicacion, definida como aquella percepcion que
tiene el trabajador respecto al nivel de claridad, coherencia, asi como fluidez y la
importante y oportuna precision de la informacién para el desenvolvimiento de la

empresa (Palma, 2004). Es decir, que permite la integracion de los métodos
8



implicados en la transferencia y acogimiento de datos entre los colaboradores (Ruiz,
2021). Y el factor denominado condiciones laborales, engloba el aspecto psicosocial,
econdmico y los materiales, imprescindible en toda empresa para proporcionar a los

trabajadores en el cumplimiento del trabajo (Palma, 2004).

Ademas de lo mencionado, Universia (2016) da a conocer ciertas
caracteristicas que favorece un adecuado clima laboral como: el espacio limpio y
agradable ya que influye en el bienestar del trabajador; el respeto entre los
compafieros, contemplandose un aspecto fundamental para la buena convivencia;
sentimientos de valor, es donde se tome en cuenta, se reconozca el trabajo y
esfuerzo del trabajador; empatia entre los compafieros, escuchando a los demas
cuando brindan consejos para optimizar el trabajo; la solidaridad; en la que se preste
y se reciba las metas personales como colectivas; y la oportunidad de crecimiento, y

asi se aumente el nivel motivacional.

Respecto a los modelos tedricos, se encuentra la teoria sobre el clima en el
ambito laboral de Likert (1968 citado por Rodriguez, 2016) plantea que el
comportamiento de los empleados es segun el comportamiento del gerente ante
ellos y las condiciones en que se presenta las organizaciones; por lo tanto, esta
relacion se determinara por el clima organizacional como aspectos relacionados a la
posicion jerarquica y el lugar que ocupa el trabajador, la estructura del sistema
organizacional, al igual que la tecnologia sin dejar de lado el salario, la actitud,

personalidad, percepcién tanto de los subordinados y superiores.

En cuanto al enfoque sistémico de Segredo et al. (2015), plantearon que lo
esencial de una institucién u otros sistemas son las caracteristicas de los grupos que
va a surgir de la interaccion entre si considerando el contexto y las diversas
percepciones propias a fin de tomar decisiones teniendo en cuenta que toda
organizacion es dinamica y es un sistema abierto que refleja, mediante las acciones

y caracteristicas.

Respecto a la teoria de las Relaciones Humanas de Pulido et al. (2019), nos
muestra que la manera en como el empleado comprende el modelo de negocio va a
determinar su comportamiento y productividad en la realizacidén a sus actividades, en

cémo los trabajadores se van a relacionar y las experiencias que tendran en sus
9



guehaceres diarios generando asi un ciclo entre la impresion y la conducta de los
empleados; por ello es que se va a determinar el sentido de pertenencia, la
productividad, la eficacia del servicio prestado, la ejecucién efectiva y eficiente, el
desempefio e impacto organizacional convirtiéndose asi en una fuente positiva para
su productividad, fortaleciendo los objetivos estratégicos, de lo contrario, pueden
producirse alteraciones en el ambito laboral, como el bajo rendimiento laboral,

ausentismo e ineficacia.

Entonces, en el ambito educativo, un buen clima laboral permite la mejora
significativa del rendimiento a nivel institucional, observandose un trabajo de forma
conjunta y satisfactoria con equipos de individuos motivados para la creacién de
nuevos proyectos, con compafieros amigables y con salario justo, todo esto
dependera de la gestion de los lideres pedagdégicos garanticen un buen clima laboral
en la que el colaborador pueda percibir un sincero agradecimiento, el

reconocimiento, el respeto y el aprecio (Chavez, 2021).

En base a la segunda variable denominada satisfaccion laboral, Thompson y
Phua (2012) refirieron que existe perspectivas diferentes: por el lado de la
satisfaccion laboral cognitiva, es el producto de una evaluacion deliberado basado
en el perfil del puesto; por la satisfaccion laboral afectiva, que concierne a respuestas

desde la perspectiva emocional positiva orientado del colaborador al trabajo.

Desde ese punto de vista, De Los Heros et al. (2020) indicé como satisfaccion
laboral al grupo de sentimientos y conductas que el trabajador tiene para su centro
laboral, de manera general o especifica, diferenciando tareas realizadas de aquellos
vinculados al contexto laboral. Del mismo modo, Pizarro et al. (2019) lo define como
aguella actitud en base a las creencias y valores frente al lugar trabajo. De acuerdo
con Palma (2005), la satisfaccion laboral es la vocacion laboral basada en valores y
creencias positivas generadas por la rutina laboral; la mencionada autora también
indicé que la satisfaccion laboral posee cuatro factores que a continuacion seran

detallados.

El primer factor denominado significacion tarea, concierne a la disposicion que
posee el trabajador en su ambiente laboral en base a la capacidad de empefio,

procedimiento, igualdad y/o aportacion material;, por otro lado, el segundo factor
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denominado condiciones de trabajo, es la evaluacidén que se realiza en funcion de la
disponibilidad o la presencia de normas que regulan el trabajo; el tercer factor esta
enfocado en el reconocimiento personal y/o social, donde el colaborador analiza el
propio reconocimiento o de sus compaferos en base a los logros o del impacto que
se ejerce en el trabajo con resultados indirecto; y finalmente los beneficios
econdmicos, es el factor que incluye a aquella disposicion al trabajo de acuerdo a
los incentivos econdmicos o a la remuneracion como resultado del esfuerzo realizado

en la empresa (Palma, 2005).

Respecto a los principales modelos tedricos se menciona la teoria bifactorial
de la satisfaccion o teoria de la motivacion - higiene o teoria de los dos factores de
Herzberg et al. (1959), sefala que el vinculo interpersonal y las limitaciones fisicas
del ambiente laboral (autorrealizacion, tareas no rutinarias, reconocimiento al
desemperio, responsabilidad la importancia que tiene las actividades que realizan),

disminuye o elimina la insatisfaccién (De Los Heros et al., 2020).

Esta teoria, plantea como la satisfaccion e insatisfaccion resulta de los
factores motivantes y de higiene que dirigen el comportamiento del colaborador
(Boada, 2019). Segun Herzberg, la satisfacciéon depende del factor motivante o del
factores intrinseco (reconocimiento, logros, independencia laboral, responsabilidad
y promocion) en base a las tareas que realiza el trabajador sumando los sentimientos
permitiéndoles desarrollarse de forma personal y lograr la autorrealizacién; mientras
gue, la insatisfaccién se origina a causa de los factores de higiene o factores
extrinsecos como el salario y las utilidades laborales, el nexo entre trabajadores, los
reglamentos de la empresa, el aspecto de su entorno, la inspeccion y estabilidad
laboral (Alfaro et al., 2012).

Por otro lado, la teoria de discrepancia intrapersonal, muestra como la
satisfaccion en el ambito organizacional laboral se basa en el estado exclusivamente
emocional y que éste sea agradable ya que se origina del valor otorgado para
alcanzar o facilitar las metas laborales; mientras que la insatisfaccion laboral, es el
resultado emocional no grato, consecuente del valor que le atafie el trabajador como
frustrante (Locke, 1968 citado en Alfaro et al., 2012). Dawis y sus colaboradores

(1994, citado en Boada, 2019) enfatizaron que la satisfaccion e insatisfaccion en el

11



ambito laboral es el resultado de las diferencias entre la necesidad y lo que podia
alcanzar en el trabajo, lo cual depende de las habilidades necesarias para el trabajo,

de las recompensas y los valores.

Desde otra perspectiva, la teoria de discrepancia interpersonal o teoria de
satisfaccion de facetas de Lawler (1973) indica como la satisfaccion laboral resulta
en desacuerdo entre la percepcion del individuo y de la percepcién del contexto del
trabajo; por otro lado, la disconformidad ocasiona insatisfaccion pues esta teoria
indica que la satisfaccion laboral se mide por las recompensas (Boada, 2019).

Mientras que, la teoria de eventos situacionales, Quarstein et al. (1992)
manifiestan a la satisfaccion laboral ser el resultado de numerosos factores tales son
el salario, la supervision, las condiciones de trabajo y politicas de la empresa;
también de eventos situacionales como factores laborales que ocurren una vez
aceptado el puesto como periodo libre concedido por terminar una labor
(satisfaccién) o defectos que presentan las maquinas de la compafia

(insatisfaccion).

Especificamente, la teoria del ajuste en el trabajo de Dawes (1994) sefala
gue, la satisfaccion laboral se logra cuando se vinculan las habilidades del trabajador
(actitudes, conocimiento, comportamiento y experiencia) y las necesidades de la
empresa. Es decir, ante la presencia de los refuerzos (premios), la presencia de los
valores y las necesidades que se busca satisfacer como el logro, un buen estatus, la
autonomia, entre otros, lo que permite cierto nivel de satisfaccion laboral (Alfaro et
al., 2012).

Y, la teoria de la motivacion humana de Maslow (1943), parte en la premisa
de necesidades para el crecimiento y el desarrollo ya que ante alguna necesidad no
satisfecha no se podra satisfacer otra (De Los Heros et al., 2020). Es decir, si el
trabajador se encuentra satisfecho, respondera apropiadamente a las exigencias
laborales; y, por lo contrario, no realizara su trabajo con calidad y eficiencia. Cabe
mencionar que la insatisfaccion laboral repercute en distintos recintos de la vida de
los trabajadores (Tovar, 2018). De Los Heros et al. (2020) menciona a la satisfaccion

de las necesidades ser vinculada con la habilidad de lograr la victoria en el entorno
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laboral, con la resolucién de los problemas, con la adaptacion a los cambios logrando

asi un alto nivel de satisfaccion tanto personal como profesional.

Por ultimo, cabe mencionar que, existen factores muy claros que sefialan a la
satisfaccion laboral: situacionalistas, que concierne la presion de diversas fuerzas
organizacionales sobre los trabajadores que logran modificar el comportamiento y
las actitudes; y, disposicionalistas, donde los individuos predisponen su actitud y su
comportamiento denominado estados mentales inobservables (Pujol-Cols & Dabos,
2018).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion
Tipo

El estudio fue tipo basica, debido al curso de ampliar los conocimientos de las
variables y su relacion ya que es un tema poco estudiado en nuestro contexto
mereciendo la debida atencién en el conocimiento cientifico (Concytec, 2019).
Disefio

En el presente estudio concierne al disefio no experimental, de corte
transversal y nivel descriptivo-correlacional, las variables no fueron manipuladas, la
informacion fue recopilado por Unica vez, busco caracterizar y describir, asi como
determinar la coherencia relacional entre las variables (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual: El Clima Laboral, Palma (2004) lo describe como la
percepcion obtenida de los colaboradores en relacion al ambiente de trabajo, en base
a temas vinculados a la supervision que recibe, asi como la posibilidad para
desarrollarse personalmente, también incluye el involucramiento de las tareas
asignadas, en la indagacion vinculada con el ambiente laboral en organizacion junto

a algunos colegas y reglamentos laborales que ayudan en el trabajo.

Definicion operacional: La variable se determina por la valoracién adquirida en la
Escala de Clima Laboral CL — SPC de Palma (2004) caracterizada por ser una escala
conformada por cinco dimensiones: comunicacion, involucramiento laboral,

Autorrealizacion, Supervision y condiciones laborales.

Indicadores: Programas de capacitacion y desarrollo, apoyo de los superiores,
grado académico, competencias Yy conocimientos del puesto de trabajo,
oportunidades de crecimiento, expectativas de mejora del trabajo, horario,
satisfaccion, evaluacion, comunicacion entre jefes-subordinados, administracion de

los recursos.
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Escala de medicion: En la calificacion del instrumento se empleo la escala tipo
Likert y el grado de medicion es ordinal.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: La Satisfaccion Laboral es definida por Palma (2005) como
la predisposicion que el colaborador presenta ante su trabajo en base a los valores

positivos y las creencias.

Definicion operacional: La variable es determinada por la calificacion obtenida por
la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (2005) caracterizada por ser una escala
conformada por cuatro factores: beneficio econémico, condicibn de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y significacion tarea.

Indicadores: Infraestructura donde labora, materiales que se le brinda, aceptacion
del salario, incentivos adicionales, grado de aceptacion de normas institucionales,
relacion con los trabajadores de la organizacion, oportunidad de autorrealizacion,

valoracion de sus tareas actividades cotidianas y relacion directa con el jefe.

Escala de medicion: En la calificacion del instrumento se empled la escala tipo

Likert y el grado de medicion es ordinal.
3.3 Poblacién y muestra

Poblacién

Conformado por 49 colaboradores entre hombres (46,9%) y mujeres (53,1)
entre los 33 a 69 afios de edad, con cargo laboral entre docentes, auxiliares, director,
subdirector, jefe de laboratorio, coordinador de tutoria, trabajadores de servicio y
técnico administrativo que laboran en una institucion educativa publica ubicada en la
ciudad de Chimbote de la region Ancash. Se refiere como poblacién al grupo de
elementos con caracteristicas comunes pertenecientes a una misma area donde se
desarrolla el trabajo de investigacion (Sanchez et al., 2018).

Criterio de inclusion: A la totalidad de empleados de la institucién educativa y los
voluntarios que desearon participar de la investigacion.
Criterio de exclusién: Aguellos trabajadores que tienen determinada restriccion para

lograr la evaluacion y aquellos que no desearon participar en la investigacion.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica aplicada es la encuesta, ya que en base a un proceso metddico
permitira analizar e investigar por medio de interrogantes elaborados los fendmenos
estudiados y asi se obtengan respuestas objetivas sobre el comportamiento de los
individuos (Cabezas et al., 2018). Por ende, fueron administradas dos escalas que
sus caracteristicas seran especificadas a continuacion.

Escala de Clima Laboral (CL-SPC), cuya autora es Sonia Palma Carrillo
creada en el afio 2004 en Peru. La administracion del test es colectiva o individual,
con una duracion de alrededor de 10 a 15 minutos. Esta dirigido a trabajadores con
dependencia laboral. Contiene 50 items. Tiene el objetivo de evaluar el grado de
apreciacion del clima laboral tipificado por baremos con percentiles de forma general
en una muestra peruana en Lima Metropolitana. Por ende, cuenta con los siguientes
niveles: muy favorable (210 — 250), favorable (170 — 209), media (130 — 169),
desfavorable (90 — 129), muy desfavorable (50 — 89). Para la validez Palma (2004)
consiguiendo un indice correlacional de ,87 y ,84 mediante el sistema de jueces y el
estudio de exclusion de los items, correspondientemente. Del mismo modo, en la
actual investigacion se realiz6 la validez de la argumentacién por medio de la
valoracion de juicio de tres expertos (ver anexo 10) por lo que estuvieron de acuerdo
por unanimidad en los criterios de calificacion: pertinencia, relevancia y claridad (ver
anexo 11) por lo cual concluyeron que el instrumento de medida es aplicable. En
cuanto a la Confiabilidad se evidencio correlaciones de ,97 y ,90 con método el alfa
de Cronbach y Split Half de Guttman, respectivamente (Palma, 2004). Ademas,
Palacios (2021) obtuvo un valor de a=,931 mediante el alfa de Cronbach en un
ensayo piloto con 20 docentes. Y, en la actual investigacién, el instrumento obtuvo
como valor en coherencia intrinseca por medio del alfa de Cronbach de a=,968;
demostrandose la confiabilidad del instrumento (ver anexo 7).

El instrumento que se utilizé para la variable de satisfaccion Laboral fue la
escala Satisfaccion Laboral, creado por Sonia Palma Carrillo en el afio 2005 en el
Perl. Es empleado de manera colectiva-individual durante aproximadamente 5-10
minutos. Posee 27 items y también se aplica a trabajadores con dependencia laboral.
Tiene como obijetivo describir el grado de satisfaccion laboral y posee estos niveles:
muy satisfecho (117 o mas), satisfecho (103-116), promedio (89-102), insatisfecho

(75-88), muy insatisfecho (74 o menos). Con respecto a la validez fue analizado por
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expertos de jueces con el proposito de adaptar el argumento de los items, también
se obtuvo correlaciones positivas y significativas mediante las relaciones de los
elementos con el coeficiente de Spearman Brown. Asimismo, se obtuvo un valor de
.852 para el andlisis factorial mediante el Test de Kaiser y Meyer Olkin (Palma, 2005).

Del mismo modo, se llevo a cabo la validez del contexto con la valoracion de
tres jueces expertos (ver anexo 10) por lo que estuvieron de acuerdo por unanimidad
en los criterios de calificacion: pertinencia, relevancia y claridad (ver anexo 11) por
lo cual concluyeron que el instrumento de medida es aplicable. En cuanto a la
confiabilidad, Palacios (2021) obtuvo un valor de a = .832 mediante el coeficiente
alfa de Cronbach por un ensayo piloto con 20 docentes. En esta investigacion, la
escala obtuvo como valor de estabilidad interna por medio del alfa de Cronbach de
,785 siendo superior a ,70 por lo que se demuestra la confiabilidad del instrumento

(ver anexo 7).

3.5 Procedimientos

Luego de haber solicitado la autorizacion a la autora para el uso de cada
instrumento de medida, se solicitd autorizacion para la respectiva evaluacion al
director de la escuela para la aplicar los cuestionarios y asi obtener los valores de
confiabilidad; luego, se virtualizé los instrumentos de medida en un cuestionario de
Google acomparfado por el consentimiento informado. Después, en el lugar de la
aplicacion, la autora del estudio explico la confidencialidad de las contestaciones y
gue es de caracter andénimo y que si existe alguna duda e inquietud deben dirigirse
a la examinadora para que pueda ser respondida; dicha aplicacion fue administrada
en el lapso de 15 minutos, terminada la evaluacion se agradecera a los evaluados.
Culminada la fase de recoleccion de datos, se extrajo del formulario de Google la
hoja de célculo del programa Microsoft Excel para que prontamente sean verificados
y codificadas las respuestas de los colaboradores para ser exportado en el software
estadistico SPSS version 22 y que las respuestas sean ordenadas en las tablas de
porcentajes y frecuencias.

3.6 Métodos de andlisis de datos

En primer lugar, se ordend los datos en tablas de frecuencia y porcentaje,
logrando las respuestas descriptivas. En segundo lugar, se aplicé la estadistica

inferencial por lo que en primera instancia se usoé el Test de Shapiro-Wilk, prueba de

17



normalidad, ya que la investigacion posee variables cuantitativas y la capacidad en
poblacién es menor a 50 (Romero-Saldafia, 2016) y asi determinar la reparticion
usual o no usual de los datos; cabe destacar que, se consider6 como nivel se
significancia menor a ,05 (p<,05) (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); por ende,
se considero el coeficiente de correlacion r de Pearson (ver anexo 7) y asi determinar

la correlaciéon de las variables (Mondragon, 2014).

3.7 Aspectos éticos
Se procedi6 a proporcionar el consentimiento informado a los colaboradores

gue forman parte del estudio en la que se expresa la esencia y el objetivo del estudio,
segun lo dispuesto por el Colegio de Psicélogos del Pert (2017). También, son
conducidas las reglas del estudio propuestas por la Universidad César Vallejo (2017)
siendo considerado el principio de autonomia andénima y privada de las
contestaciones de los colaboradores respetando su integridad y bienestar
reconociendo y priorizando los intereses teniendo en cuenta que la decision de los
colaboradores estan por arriba de los beneficios de la ciencia acatando la
autodeterminacion; igualmente, se considerd el principio de justicia dejando todo tipo
de discriminacién; del mismo modo, se emple6é el principio de honestidad
garantizando la veracidad sin la manipulacién o falsedad de los dato y se respeto la
propiedad intelectual y los derechos de otro expertos sefialando y exponiendo
conforme el reglamento establecido.. Por Ultimo, se aplicé el principio de
beneficencia y el principio de no maleficencia con el propdsito de hacer el bien
respetando la moralidad de los colaboradores en la investigacidon y contribuyendo
con los avances técnico-cientificos (Gémez, 2009).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Correlacién entre clima laboral y satisfaccion laboral
Prueba de Correlacion Satisfaccion laboral
Correlacion de Pearson ,513™
o Ho: )=0 (No existe correlacion)
Clima laboral Hipotesis Ha: )#0 (Existe correlacion)
p-valor ,000
N 49

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 1, se tiene una relacion positiva moderada (r=,513) en clima laboral y
satisfaccion laboral, asimismo el p-valor es minimo que ,01 por eso se niega la
hipotesis nula (Ho); por lo tanto, la relacion es significativa al nivel de ,01 encontrando

relacion en las variables.
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Tabla 2

Correlacién entre satisfaccion laboral y la dimension autorrealizacion

Prueba de Correlacion Autorrealizacion
Correlacion de Pearson 411

o Ho: )=0 (No existe correlacion)

Satisfaccion Hipétesis _ _
Ha: )#0 (Existe correlacion)

laboral

p-valor ,003

N 49

En la tabla 2, existe relacién positiva moderada (r=,411) en satisfaccion laboral y
autorrealizacion, asimismo el p-valor es minimo que ,05 por lo que se discrimina la
hipotesis nula (Ho), 0 sea, la relacion es significativa a nivel de ,05 o encontrando

relacion en las variables.
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Tabla 3

Correlacién entre satisfaccion laboral y la dimension involucramiento laboral

Prueba de Correlacion Involucramiento laboral
Correlacion de Pearson ,601
o Ho: )=0 (No existe correlacion)
Satisfaccion Hipétesis _ _
Ha: )#0 (Existe correlacion)
laboral
p-valor ,000
N 49

En la tabla 3, se obtuvo relacion positiva moderada (r=,501) en la satisfaccion laboral
e involucramiento laboral, asi pues el p-valor es minimo que ,01 rechazando la
hipotesis nula (Ho), por lo tanto, la relacion es significativa al nivel de ,01 habiendo

relacion en las variables.
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Tabla 4
Correlacién entre satisfaccion laboral y la dimension supervision

Prueba de Correlacién Supervision

Correlacion de Pearson ,5663

Ho: )=0 (No existe correlacion)

Satisfaccion Hipdtesis . .
Ha: )#0 (Existe correlacion)
laboral
p-valor ,000
N 49

En la tabla 4, existe relacion positiva moderada (r=,563) en la satisfaccion laboral y
supervision, asimismo el p-valor es minimo que ,01 consiguiendo el rechazo de la
hipotesis nula (Ho), en otras palabras, la relacion es significativa al nivel de ,01

existiendo relaciéon en las variables.
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Tabla b

Correlacién entre satisfaccién laboral y la dimension comunicacion

Prueba de Correlacién Comunicacién
Correlacion de Pearson 444

o Ho: )=0 (No existe correlacion)

Satisfaccion Hipétesis _ _
Ha: )#0 (Existe correlacion)

laboral

p-valor ,001

N 49

En la tabla 5, se encuentra relacién positiva moderada (r=,444) en la satisfaccion
laboral y comunicacién, asimismo el p-valor es minimo que ,05 rechazando la
hipotesis nula (Ho), por lo tanto, la relacion es significativa al nivel de ,05 existiendo

relacion en las variables.
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Tabla 6

Correlacién entre satisfaccion laboral y la dimension condiciones laborales

Prueba de Correlacion Condiciones laborales
Correlacion de Pearson ,498

o Ho: )=0 (No existe correlacion)

Satisfaccion Hipétesis _ _
Ha: )#0 (Existe correlacion)

laboral

p-valor ,000

N 49

En la tabla 6, se observa relacion positiva moderada (r=,498) en la satisfaccion
laboral y condiciones laborales, asi pues, el p-valor es minimo que ,01 rechazando
la hipotesis nula (Ho), por lo tanto, la relacion es significativa al nivel de ,01 existiendo

relacion en las variables.
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Tabla 7

Nivel de clima laboral

Nivel Fr. %
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 0 0
Media 16 32,7
Favorable 24 49,0
Muy favorable 9 18,4
Total 49 100,0

En la tabla 7, se visualiza al 49% (24) de los trabajadores indicar niveles favorables
de clima laboral, luego el 32,7% (16) muestran al clima laboral en el nivel medio, el
18,4% (9) opinan que el nivel es muy favorable y ninguno indican que los niveles son

desfavorables o muy desfavorables.
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Tabla 8

Nivel de satisfaccion laboral

Nivel Fr. %
Muy insatisfecho 4,1
Insatisfecho 8 16,3
Promedio 15 30,6
Satisfecho 21 42,9
Muy satisfecho 3 6,1
Total 49 100,0

En la tabla 8, es visualizado al 42,9% (21) de los empleados estar satisfechos

laboralmente, luego el 30,6% (15) estan en el nivel promedio, el 16,3% (8) presentan

el nivel de insatisfechos, el 6,1% (3) estan muy satisfechos y el 4,1% (2) indican que

estan muy insatisfechos.
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V. DISCUSION

En la hipotesis principal, se confirma la existencia de la correlacion
estadisticamente significativa (p<,05) e inmediata entre clima laboral y satisfaccion
laboral (r=,513) en los trabajadores de una institucion educativa publica Chimbote —
2021. Cabe mencionar que diversos estudios como el de Mamani (2019; Velasquez,
2019; Chéavez, 2018; Tovar, 2018) hallaron una relaciéon estadisticamente
significativa e inmediata en clima laboral y satisfaccion laboral. Esto dice que, a
mayor nivel del clima laboral, mayor satisfaccién en los trabajadores entre docentes,
auxiliares, director, jefe de laboratorio, coordinador de tutoria, trabajadores de
servicio y técnico administrativo que laboran en la escuela estudiada. Cabe
mencionar que, la satisfaccion en el ambito laboral en docentes en tiempos de Covid-
19 va de la mano con una adaptacion positiva al medio para enfrentar el estrés
laboral, considerando que esta Ultima implica un proceso de cambios y ajustes
constantes provenientes de la comprensién, percepcion e inteligencia emocional

(Palomeque & Parrales, 2021).

Por ende, el resultado es interpretado por el modelo tedrico de Palma (2004)
resaltando, la autorrealizacion o desarrollo personal es un factor importante en el
ambiente laboral ya que el trabajador aprecia las posibilidades que la empresa
proporciona en base a los beneficios sobre su propio progreso profesional y personal
alineado a sus funciones y con proyeccion a su desarrollo (Palma, 2004; Elizalde,
2018). Del mismo modo, permite que el trabajador se involucre laboralmente
identificando los valores de la organizacién, asi como también en el compromiso para
el avance y desempefio de la compafia; una adecuada inspeccion con orientacion y
ayuda de los trabajos encomendados por el lider mediante una adecuada y oportuna
comunicacion (claridad, coherencia, fluidez, precision y celeridad) sobre la actividad
interna de la compafia y las condiciones laborales (psicosociales, econémicos o

elementos materiales) imprescindible para el cumplimiento del trabajo (Palma, 2004).

Lo anteriormente manifestado y segun los resultados es explicado por la teoria
bifactorial de la satisfaccion de Herzberg et al. (1959) debido que el trabajador
experimentard alto nivel o bajo nivel satisfaccibn en base a la motivacién o los
factores intrinseco (reconocimiento, logros, independencia laboral, responsabilidad

y promocion) en base a las tareas que realiza el trabajador sumando los sentimientos
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permitiéndoles desarrollarse de forma personal y lograr la autorrealizacion (Alfaro et
al., 2012).

Por otro lado, la primera hipétesis especifica, describe que existe relacion
estadisticamente significativa (p<,05) y directa (r=,411) en la satisfaccién laboral y la
dimensién autorrealizacion del clima laboral en los trabajadores de una instituciéon
educativa publica Chimbote — 2021. Este resultado se sustenta principalmente bajo
la teoria de la discrepancia intrapersonal puesto que Dawis y sus cooperadores
(1994, citado en Boada, 2019) enfatizaron a la satisfaccion en el ambito
organizacional es el resultado de las diferencias entre la necesidad y lo que podia
alcanzar en el trabajo, lo cual depende de las habilidades necesarias para el trabajo,
de las recompensas y los valores. Y, de acuerdo con la teoria de Palma (2004), la
dimensién denominada autorrealizacion, el colaborador valora las posibilidades para
gue se desarrolle de forma individual y profesional alineado a la funcién y su
desarrollo (Palma, 2004; Elizalde, 2018). En este aspecto, los colaboradores desean
seguir aprendiendo para desarrollarse en mejores puestos (Palacios, 2021). En otras
palabras, cuanto mas alto sea el nivel de satisfaccidn laboral, superior es el nivel de

autorrealizacion en los trabajadores de la I.E.

También, se acepta la segunda hipoétesis especifica donde indica la relaciéon
estadisticamente significativa (p<,01) y directa (r=,501) entre satisfaccion laboral y la
dimension involucramiento laboral de clima laboral en los trabajadores de una
institucion educativa publica Chimbote — 2021. Este resultado se sustenta
principalmente con la teoria de la motivacion humana de Maslow (1943) porque
indica que el colaborador tiene la necesidad de desarrollarse y crecer y si una
necesidad no se satisface en su totalidad no podra aparecer otra necesidad (De Los
Heros et al., 2020); si el trabajador se encuentra satisfecho, podra responde las
exigencias laborales, caso contrario no realizara un trabajo de calidad y eficiente. Del
mismo modo, se sustenta bajo la teoria de Palma (2004) ya que la dimensién
involucramiento laboral permite al empleado identificar los principios y deberes de la
organizacion (Palma, 2004). Entonces, esto quiere decir que, cuanto mas alto el nivel
de satisfaccién laboral, superior serd el nivel de involucramiento laboral en los

trabajadores de la I.E.
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En la tercera hipotesis especifica, se confirma la relacion estadisticamente
significativa (p<,01) y directa (r=,563) en la satisfaccion laboral y la dimension
supervision de clima laboral en los empleados de una institucion educativa publica
Chimbote — 2021. Este resultado se sustenta principalmente con la teoria de la
discrepancia interpersonal de Lawler (1973) donde la satisfaccién laboral de los
trabajadores dependera del resultado de la discrepancia entre el pensamiento y de
la percepcion del contexto laboral. La discrepancia produce insatisfaccion pues la
satisfaccion laboral es medida por las recompensas y la equidad de las recompensas
(Boada, 2019). Asimismo, segun la teoria de Palma (2004), la dimensidn supervision
de clima laboral concierne la apreciacion, significacion, apoyo y orientacién de la alta
directiva en relacién a las actividades laborales que desempefian a diario los
empleados. Entonces, esto quiere decir que, cuanto mas alto sea el nivel de

satisfaccion laboral, superior es el nivel de supervision en los trabajadores de la I.E.

La cuarta hipétesis especifica, se confirma la correlacion estadisticamente
significativa (p<,05) y directa (r=,444) entre la satisfaccién laboral y la dimensién
comunicaciéon del clima laboral en el personal de una institucion educativa publica
Chimbote — 2021. Este resultado es sustentado con la teoria del ajuste en el trabajo
de Dawes (1994) donde sefiala la satisfaccion laboral ser logrado cuando existe
relacion entre las habilidades del trabajador como las actitudes con las necesidades
de la empresa. También se sustenta con la teoria de Palma (2004) puesto que la
comunicacién permite que el trabajador identifique con lucidez, relacién, fluidez y
apropiada exigencia de la averiguacion derivada de la empresa para su correcto
desenvolvimiento. Entonces, esto quiere decir que, a mas alto el nivel de satisfaccion

laboral, superior es el nivel de comunicacién en los trabajadores de la |.E.

Para la quinta hipotesis especifica, se confirma la correlacion estadisticamente
significativa (p<,00) y directa (r=,498) en la satisfaccion laboral y la dimension
condicion laboral de clima laboral en los trabajadores de una institucion educativa
publica Chimbote — 2021. Este resultado se sustenta con teoria de eventos
situacionales de Quarstein et al. (1992) quien declara la satisfaccion de los
trabajadores dependera de diversos factores como el sueldo, las circunstancias
laborales, regimenes de la compaiiia, también eventos situacionales como el tiempo

libre como consecuencia de haber culminar una tarea (satisfaccién) o de dificultades
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de los recursos de la compaiiia (insatisfaccion). Asimismo, el modelo teorico de
Palma (2004) indica que la dimensién analizada incluye aquella percepcion que tiene
el trabajador sobre el aspecto econdmico, material y/o psicosocial que toda empresa
debe proporcionar a los trabajadores para el adecuado cumplimiento. Entonces, esto
quiere decir a mas alto el nivel de satisfaccion laboral, superior el nivel de las

condiciones laborales en los trabajadores de la I.E.

Desde otro punto de vista, se encontré un grado de prevalencia del 49% en el
nivel favorable de clima laboral siendo este resultado parcialmente similar con los
estudios de, Corozo (2021) quien sefialo que el 62,91% de los profesores poseen un
nivel adecuado respecto a las necesidades del clima laboral resaltando el debido
valor del clima laboral en tiempos de teletrabajo al existir relacion directa y
estadisticamente significativa en el clima laboral y el teletrabajo. Del mismo modo,
sucede con la investigacién de Soriano (2020) quien al relacionar el clima laboral y
el estilo de liderazgo directivo en profesores de una escuela en Ecuador reportando
gue el 60,6% se ubican en el nivel muy adecuado en clima laboral. Este rendimiento
explica bajo la teoria de Palma (2004) al destacar un adecuado clima laboral en la
gue se evidencia que los trabajadores de la |.E poseen adecuada percepcion en
relacién al ambiente de trabajo como los temas vinculados a la supervisién que
recibe, asi como la posibilidad para desarrollarse personalmente, el involucramiento
de las tareas asignadas en conexién con otros colaboradores y los ambientes

laborales que proveen el trabajo.

Asimismo, prevalece el nivel de satisfaccion (42,9%) en la variable
satisfaccion laboral. El rendimiento coincide relativamente con la investigacion de
Mamani (2019) donde indica prevalencia de nivel alto (63%) de satisfaccion laboral
en los profesores punefios de diversos colegios. Entonces, para Palma (2005) la
satisfaccion laboral en los empleados indica adecuada percepcion significativa en las
actividades, de la identificacion tanto individual como social, las restricciones
laborales y los rendimientos econdmicos proporcionados por la empresa; por ende,
este resultado se explica bajo la teoria de eventos situacionales de Quarstein et al.
(1992) por los trabajadores de la I.E. experimentan satisfaccion debido a factores
influenciados como un buen sueldo, por la promocién de oportunidades, adecuadas

condiciones de trabajo, adecuado supervisién y porque estan de acuerdo a las
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politicas de la institucion educativa asi como de los sucesos situacionales como
factores que suceden unicamente, admitiendo el puesto, espacio disponible obtenido

por finalizar una actividad, experimentado asi adecuados niveles de satisfaccion.

Finalmente, se destacan algunas debilidades metodoldgicas suscitadas en el
presente estudio, siendo una de ellas el disefio de la investigacion siendo inadecuado
disponer vinculos de causalidad en las variables al ser una investigacion no
experimental. Al ser de corte trasversal, las variables son modificadas a largo plazo,
siendo imposible indagar estas variaciones. La siguiente restriccion tuvo que ver con
la aplicacion del instrumento por ser de autoinforme y de manera virtual, a pesar de
constatar la validez y fiabilidad, estuvo lleno de peculiaridad e inestabilidad por las
contestaciones de la poblacion estudiada, al ser por conformidad o aprobacion

social.

En cambio, como principales fortalezas tenemos la correlacion de las
variables llenando de esta forma un vacio de conocimiento y por ende corresponde
proseguir con la linea de estudio, contestando esta investigacion en proximas
investigaciones comprobando la coherencia de los descubrimientos y de los
instrumentos ya que en la actualidad los instrumentos de evaluacion tienen un
adecuado valor de validez y confiabilidad, lo que permitira una mejor intervencion
en el ambito de la psicologia organizacional correspondiente al clima y la satisfacciéon

en los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES
Primera. - Existe relacion significativa y directa entre las variables, esto quiere decir

a mayor clima laboral mayor sera la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Segunda. — Se hallé una relacién significativa y directa entre la satisfaccion laboral y
la dimension autorrealizacion de clima laboral; esto indica que a mayores
experiencias de satisfaccion laboral mejores seran las puntuaciones de

autorrealizacion de clima laboral.

Tercera. - Existe relacion significativa y directa entre la satisfaccion laboral y la
dimension involucramiento laboral de clima laboral; esto indica que a mayores
experiencias de satisfaccion laboral mayor es el compromiso y desempefio

gue tengan los colaboradores en cuanto al involucramiento laboral.

Cuarta. - Existe relacion significativa y directa entre la satisfaccion laboral y la
dimensién supervisiéon de clima laboral, esto nos indica que cuanta mas
satisfaccion laboral se experimente mejores seran las apreciaciones de

supervision laboral.

Quinta. - Existe relacién significativa y directa entre la satisfaccion laboral y la
dimension comunicacion de clima laboral, esto sefiala que a mejor experiencia
de satisfaccion laboral mayores son los puntajes de comunicacion en el clima

laboral.

Sexta. - Se encontrd una relacion significativa y directa entre satisfaccion laboral y la
dimension condiciones laborales de clima laboral, lo cual significa que a mayor

satisfaccion laboral mejores seran las condiciones laborales de clima laboral.

Séptima. - Prevalecié el nivel favorable en clima laboral, dando a entender que los

colaboradores poseen adecuada apreciacion en cuanto al clima laboral.

Octava. - Prevaleci6 el nivel satisfecho en satisfaccion laboral, dando a entender que
los colaboradores estan satisfechos con las condiciones y politicas de su

centro laboral.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera. - Realizar estudios futuros utilizando disefios experimentales para analizar
el impacto de los programas de mejora para lograr la estandarizacion

organizacional.

Segunda. -Implementar muestreos probabilisticos para lograr generalizar los

resultados.

Tercera. — Plantear el enfoque cualitativo a través del uso complementario de
entrevistas fenomenolodgicas y registros de la relacion entre clima laboral y

satisfaccion laboral proporcionados por un psicélogo institucional.

Cuarta. - Promover estrategias innovadoras y encuentros virtuales para mejorar las
condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral en aquellos trabajadores que

puntdan bajo en las variables en mencion.

Quinta. - Incorporar técnicas de analisis de datos mas sofisticadas, como las
correlaciones del tamarfio del efecto, podemos obtener una comprension mas
profunda de las multiples relaciones entre los aspectos de la satisfaccion

laboral y el entorno laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y satisfaccion laboral en el personal de una institucion educativa publica Chimbote — 2021

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia
General General Tino: Basica
Determinar la relacion entre clima laboral y satisfaccién laboral | Existe relacién estadisticamente significativa entre po-
en el personal de una institucibn educativa publica de | clima y satisfaccion laboral en el personal de una Disefio: NoO
Chimbote-2021 institucién educativa publica de Chimbote — 2021 experim.ental
Especificos Especificos transversal, ’
a) Determinar la relacién entre satisfaccion laboral y la | a) Existe relacién estadisticamente significativa entre descriptivo-
) _, | dimensién Autorrealizacion de clima laboral en el personal de | satisfaccion laboral y la dimension Autorrealizacion de | o rrelacional.
gQue relacion | una institucién educativa ptblica Chimbote — 2021 clima laboral en el personal de una institucion educativa
existe entre | p) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la | publica Chimbote — 2021. Poblacién: 49
clima laboral y | dimension involucramiento laboral de clima laboral en el | b) Existe relacion estadisticamente significativa entre | .oiaporadores
satisfaccion personal de una institucién educativa pablica Chimbote — 2021 | satisfaccién laboral y la dimensién involucramiento
laboral en el | ¢) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la | laboral de clima laboral en el personal de una institucion | Tecnica:
perso_nal_ _de dimension supervision de clima laboral en el personal de una | educativa publica Chimbote — 2021. Encuesté
una |n_st|tucu’)n institucion educativa publica Chimbote — 2021 c) Existe relacion estadisticamente significativa entre
educativa d) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la | satisfaccion laboraly la dimension supervision de clima | |nstrumentos:
publica de | dimensién comunicacion de clima laboral en el personal de una | laboral en el personal de una institucién educativa -Escala dé
Chimbote - | institucién educativa pablica Chimbote — 2021. publica Chimbote — 2021. Clima Laboral
20217 e) Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la | d) Existe relacion estadisticamente significativa entre | (| .gpc)  de
dimension condicion laboral de clima laboral en el personal de | satisfaccion laboral y la dimensién comunicacion de | pyima (2004).
una institucién educativa publica Chimbote — 2021. clima laboral en el personal de una institucion educativa | _ggcala
f) Describir el nivel del clima laboral en el personal de una | publica Chimbote — 2021. Satisfaccién
institucién educativa publica de Chimbote — 2021. e) Existe relacion estadisticamente significativa entre | | o1oral de
g) Describir el nivel de la satisfaccion laboral en el personal de | satisfaccion laboral y la dimension condicion laboral de | p3ima (2005).

una institucion educativa publica de Chimbote — 2021

clima labora en el personal de una institucién educativa
publica Chimbote — 2021.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Tipo de escalade

de las tareas asignadas, a la
informacién relacionada con el
ambiente laboral en coordinacion
con otros compafieros y las
condiciones laborales que facilitan el
trabajo (Palma, 2004).

dimensiones: Autorrealizacion,
involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y
condiciones laborales.

Involucramiento

puesto de trabajo.

2,7,12,17, 22,

laboral Horario de trabajo. 27,32,37,42, 47
Satisfaccion en el trabajo.
Supervision Evaluacion del trabajo. 3,8 13,18, 23,

28, 33, 38, 43, 48

Comunicacion Comunicacion entre jefes- 4,9, 14, 19, 24,
subordinados. 29, 34, 39, 44, 49
Condiciones Administraciéon de los | 5,10, 15, 20, 25,

laborales

recursos

30, 35, 40, 45, 50

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ftems L
medicién
Programas de capacitacion y
desarrollo.
Apoyo recibido de superiores.
Puesto de trabajo y grado
académico. 1.6 .11 16. 21
Autorrealizacion S
Competencias y 26, 31, 36, 41, 46
El Clima Laboral percepcién que Conocimientos del puesto de
tienen los colaboradores en relacion trabajo.
| ambient trabaj n . . .
aa bg e de trabajo, e ba'_se_,a El Clima Laboral es medido a Oportunidades de
temas vinculados a la supervisiéon . : L
ue recibe, asi como la posibilidad través de la Escala De Clima crecimiento.
9 d ’ I | Laboral CL — SPC de Palma i i
para desarollarse personalmente, (2004)  conformado  cinco Expectativas de mejora del .
también incluye el involucramiento Ordinal




Definicién

Tipo de escala

Definicién operacional Dimensiones Indicadores items L
conceptual de medicidn
Disposicién al trabajo en funcién
a atribuciones asociadas a que el 34 718 21
Factor I: Significacion Tarea | trabajo personal logra sentido de ’22' 2’5 :26 '
esfuerzo, realizacién, equidad T
La Satisfaccién Laboral y/o aporte material.
se mide a través de la - i -
Escala de Satisfaccion Evaluacion del trabajo en funcién
- e Laboral de Palma (2005) | Factor II: Condiciones de | & 1@ eXistencia o disponibilidad | ) 7 "5 1 15
Satisfaccion Laboral - . de elementos o disposiciones | T
es la predisposicion conformada por siete | Trabajo ) 17, 20, 23, 27
oo p I pt o factores denominados: normativas que regulan la
rente a raba . - ivi
A9 | ondiciones fisicas y/o actividad laboral
basado en creencias terial benefici
y valores positivos, | Marcnales,  DENelclos Tendencia evaluativa del trabajo Ordinal
los cuales fueron Iaboralest_ |'t'y/0 en funciobn al reconocimiento
remuneralivos, politicas - ropio o de personas asociadas
generados por la | ool Factor Ill: Reconocimiento | POP'0 0 de P 3,11, 13, 19,
rutina laboral (Palma, . ' P | v/o Social al trabajo, con respecto a los 24
relaciones ersonal y/o0 SocCla .
2005). X | logros en el trabajo o por el
Interpersonales, impacto de éstos en resultados
desarrollo~ personal, indirectos
desempefio de tarea y
relacion con la autoridad. Disposicion al trabajo en funcién
- a aspectos remunerativos o
Factor v: Beneficios | . - L
incentivos economicos como | 2,5,9,10, 16

Econdémicos

producto del esfuerzo en la tarea
asignada




Anexo 3: Instrumentos

Escala de Clima Laboral CL-SPC
Palma (2004)

Instrucciones: A continuacién, encontrard 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.

Nin P R M Tod
gun o} e u oo
0o c g c
Nun o} ul h Sie
ca ( ar o] mpr
(1) 2 o ( e
) al 4 (5)
)

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
gue 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 organizacion, 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 relacion armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

16. Se valora los altos niveles de desempefio




17.

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

18.

Se recibe la preparacién 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 interaccion con personas de mayor
jerarquia

25.

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

26.

Las actividades en las que se trabaja permiten 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 institucién se afrontan y superan los obstaculos

30.

Existe buena administracién 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 institucién

41.

Se promueve la generacién 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 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 empresa

49.

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros




Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Palma (2005)

Instrumentos: A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con
un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni

mala ya que todas son opiniones.

(1) Total Acuerdo TA
(2) De Acuerdo A
(3) Indeciso I
(4) En Desacuerdo D
(5) Total DesacuerdoTD

TA

D

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

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

5. Me siento mal con lo que gano.

6. Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato”.

7. Me siento util con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

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

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

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

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17. El horario de trabajo me resulta incébmodo.

18. Me complacen los resultados de mi trabajo.




19. Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

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

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias

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

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo




Anexo 4: Autorizacién de uso de los instrumentos

SOMIA PALMA CARRILLD
C.Ps.P. 106

spalmaS0i@hotmail. com

CONSENTIMIENTD USD INSTRUMENTO DE EVALLMACION

Autorizacion exclusiva a: Lizbeth Geraldine Armas Laurencio - DNI
FOZ00940

[nestitucidan: Universidad Cesar Vallejo, Lima-Ate.

Muotivo: Tesis: “Clima y Satisfaccion Laboral en el

personal de la institucidn educativa publica
Santa Maria Reina, Chimbote -2021°

Asesora: Mg. Lily Margarita Padilla Carrasco

Instrumentos autorizados:  Escala Satistaccidn Laboral SL-SPC v
Escala Clima Laboral CL-SPC

Muestra de investigacidn: 48 trabajadores de la institucion educativa
Santa Maria Reina, Chimbote.

La presente autorizacidn es para uso de la solicitante como autora tnica de la
tesis en referencia. Se extiende por anica vez, para los propdsitos académicos
estipulados. La solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar
las Escalas de Satisfaccion Laboral SL-5PC y Clima Laboral CL-SPC en su trabajo
de investigacion. La calificacion, andlisis e interpretacion de los datos serdn
procesados con el uso de los baremos vigentes de la autora.

Julio 8, 2021

k‘jf'

La trasgresion de los términas del wsa del instrumento indwuyendo facilitacién a personas no autorizadas
o excederse del imite del nimero de aplicaciones indicadas en la muestra, s sujeto a acclones legales
pertinentes
Esta autorizackin es exchusiva para ka prueba gue se mendona en esta autorizacidn y no se extiende a
ptras pruchas de [a autora.




Anexo 5: Encuesta virtual

INVESTIGACION: CLIMA'Y
SATISFACCION LABORAL EN EL
PERSONAL DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA PUBLICA

*Obligatorio

Clima Laboral (CL-5PC) *

INSTRUCCIIMES: & cartinuacitn, mnoontrard propasiciones sobre aspacios relacionadas con las
caracieristicas del ambiente de trabajo gue usted frecuenta. Cada una tisne cinco opciones para
responder de acusrda a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada
praposicidn y seleccione la alternativa gue mejor refleje su punic de vista al respecio. Conteste todas las
praposiciones. Mo hay respuestas busnas ni malas.

Minguno o - Regular o Mucho Todo o

Nuni:a algao Siemipre

1. Existen

oportunidades de I:::I G [:} I:::I ':::'

orogresar en la
nstitucian

2. 52 ziente
COMPromiso con
el exito en la I:::I I:::I D D [::I

arganizacion

3. El supervisor
orinda apoyo para

superar los I:::I I:::I I:::I D [::I

obstaculos que se
oresentan

4. 5 cuenta con
acceso a s

nformacion
NECEsana pEra I::I I::' I:::' D ':::'
cumplir con el

trebajo

5 |lng

Link: https://forms.gle/FtpETdJJCXk7XceR6


https://forms.gle/FtpETdJjCXk7XceR6

Anexo 6: Consentimiento informado

Por medio del presente manifiesto que se me ha brindado informacién para la
participacion de la investigacion cientifica que se aplicara al personal que labora en
una institucion educativa publica. Se me ha explicado que:

-El procedimiento consiste en responder una Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y
la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC).

-El tiempo de duracion de mi participacién es de 10 minutos.

-Puedo recibir respuestas a cualquier pregunta o aclaracion.

-Soy libre de rehusarme a participar en cualquier momento y dejar de participar en
la investigacion, sin que ello me perjudique.

-No se identificar4 mi identidad y se reservara la informacion que yo proporcione.
-Sélo sera revelada la informacién que yo proporcione cuando haya riesgo o peligro
para mi persona o para los demas.

-Mi participacion se realizara a través de una plataforma virtual; es decir, de manera
no presencial.

-Puedo contactarme con el autor de la investigacion.

¢Acepto formar parte de la investigacion?

Si acepto

No acepto

Chimbote, Julio del 2021.



Anexo 7: Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario N° items Alfa de Conbrach
Clima laboral 50 ,968
Satisfaccion laboral 27 , 785

En el anexo 6 se observa que los cuestionarios presentan valores de consistencia
interna alfa de Cronbach superiores a ,70 por lo que se demuestra la confiabilidad

de los instrumentos.

Anexo 8: Prueba de normalidad para las variables de estudio

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,980 49 ,580
Autorrealizacion ,983 49 ,710
Involucramiento Laboral ,981 49 ,609
Supervision ,984 49 , 746
Comunicacion ,973 49 ,324
Condiciones Laborales 977 49 ,449
Satisfaccion laboral 977 49 ,464
Significacion Tarea ,985 49 ,100
Condiciones Trabajo ,958 49 ,176
Reconocimiento Personal-  ,961 49 ,142
Social
Beneficios Sociales ,982 49 ,670

En el anexo 7 se observa el analisis de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
donde el p-valor es mayor que 0,05 (p<,05) tanto en las variables y en las
dimensiones de clima laboral y satisfaccion laboral, es decir las puntuaciones en
cada una de ellas tienden a una distribucién normal, por lo que se usa el coeficiente

r de Pearson para analizar la correlacion entre ellas.



Anexo 9: Cartas de autorizacion de la |.E. para la realizacion del estudio

= * ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Urbanizacion 21 de Abril, 9 de Julio del 2021

Of.N"051-2021-ME/RA/DREA/UGEL-5-IESMR-D

SENORA

Mg. EDITH HOMNORIA JARA AMES
COORDINADORA DEL P.E. PSICOLOGIA
U.C.V. CAMPUS LInMA ATE.

PRESENTE

ASUNTO :  AUTORIZA REALIZAR TRABAIO DE INVESTIGACION
REFERENC: CARTA DEL 28-06-2021

Tengo a bien dirigirme a usted con la finalidad de hacerle llegar mi saludo cordial, a
la vez comunicarle que habiendo recibido su carta de fecha 28 de Junio del afio en curso, La
direccion a mi cargo autoriza a la estudiante ARMAS LAURENCIO Lizbeth Geraldine identificada
con D.N.I 70300940 realizar trabajo de Investigacion y se le brindara las facilidades que el caso
requiera.

Con las muestras de mi estima personal.

Atentamente.

|
Veorsail N
# lag Tensa Amgar S0TELD T
DIRECTORA



Anexo 10. Criterios de Jueces

Juez 1

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Clima Laboral (CL.

N DIMENSIONES | items Perinencia’ | Relevancis® Claridad? Supersnciss
INDICADOR 1: AUTOREALIZACION Si | Mo | S | Mo | S | Me g
1 Ewstan opodurdades de progresar en la X P X
© | institucion,
6. El jefe se intaresa por al éxito de sus empleados | X X X
1" Se particpa en definir los objetivas v las accionas X P X
" | para lograre.
16. | Se valora los altos niveles de dessmpedio X X X
. Las suparvisores axprasan reconacrianto par los X X %
logros.
Las aclividades en las que sa trabaja parmilen
26. X X X
aprender y Desarollarsa.
Loz jefes promueven la capacitacion gue se
. X X X
nacasda,
36, | Laempresa promueve el desarrollo personal X X X
" Se promusve la ganeracidn de Heas creativas o X X %
innovadaras.
46. | Se mconocen los logros en el trabajo. X X X
DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancis? | Claridad .
Sugerenciss
INDICADOR 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL | 5i No | i | No [ S | Ne
2 Se wmente compromiso con al dwto an la X X X
organizacin,
7 Cada trabajador asequra sus nivales de logro an X x x
© | ol rabajo.
12 Cada empleado se considara factar clave para el X x x
© | éxito de la organizacsdn,
11 Los vs_lbajg_doms estan comprometidos con la X x x
organizackin.
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
2. EI!'la la oficina se hacan mejor las cosas cada % X X
a7 Cumplir con las tareas diariss en el trabajo % X X
* | permite el desarrolio del personal.
12 Cumplir con lss actividades laborales es una X X X
* | tarea estimulante.
Los productos yio servicios de |a organizacion
ar. X X X X
Eon motivo da orgullo del personal.
2 Hay clara d_aﬁn_no_r! de wisidn, misidn y % X X
valores en la institucidn.
& La organizaciin es una buena opcdn para % X X
* | slcanzar calidad de vida |aboral.
N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad’ Sunerencies
INDICADOR 3: SUPERVICION Si | Mo | & | Mo | & | Ne g
3 El supervisor brinda apoyo para superar los X X X
' obstéculos que se presentan.
P En la organizaciin, B8 mefaran | X X
' continuamente los métodos de trabajo
13 La EI'\:fEI|UEI.GIOn que se hace del rabajo, ayuda X X X
8 mejorar |a tarea.
18 Se .ren-u:-a la preparacidén necesaria para X X X
realizar &l rabajo.
Las responsabiidades del puesto estan
. claramente definidas. x X *
% Se dispone de un sistema para &l seguimiento X X X
* | ¥ control de las actividades.
1 Existen |.'|c:rr|1a5 y procadimientos como guias % X "
de trabajo.
18, Los Pl:-jatrms del trabajo estdn claramente X X X
definidos.
El trabajo s realiza en funcidn a métodos o
41 planes astablacidos. X X X
45, Existe un trato justo en la empresa. X X X




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

N® DIMENSIONES litems Pertinencia’ | Relevancis® | Claridad? sy s
INDICADOR 4: COMUNICACION S | No | 5 | Mo | & | No e
n Se cuenta con acceso & la informacidn ¥ X "
necasara para cumpdir con el trabajo.
5. En mi ofigna, la informacén  fluye % X "
adecuadamanta.
m En Ius_grupus de trabajo existe una relacidn % X "
armoniosa.
19. | Exisien suficientes canales de comunicacion | X X X
2, Es posible |a interaccién con persones de % X "
mayaor jerarguia.
2 En |E-I institucidn se afrontan y superan los X X X
obstaculos.
n La |n.st|b.|.c,l.on. fomenta y promueve la X X X
comunicacion inferna.
. El supervisor escucha los planteamientos que X X X
=6 b hacen.
m E.msua DDIEbI?I'ECII:II'I entre el personal de las ¥ X "
diversas oficinas.
4, Se mnoc.en los avances en ofras dreas da la X X X
organizaciin.
N® DIMENSIONES jitems Perfinencia’ | Relevancis® Claridad®
INDICADOR 5: CONDICIONES LABORALES | & | wo | &1 [ o | s | mo Sagemacis
5 Los compafieros de trabajo cooperan entresi. | X b X
10. | Los objetivos de trabajo son retadores. X = b
Los trabajadores tiemen la oportunidad de
15. | tomar decisiones en taress de su | X X b
responsabilidad.
= El grupo con el que trabajo funciona como X X X
" | un equipo bien Integrado.
” Se cuenta con ls oportunidad de realizar al X X X
" | trabajo lo mejor que s= puede.
3. | Exisie buena edministracion de los recursos. X X X
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJID
La remuneracidn es atractiva en
38 o R X X X
comparacion con la de ofras organizaciones.
m Los objetivos de trabajo guardan relacidn % X X
" | con la visidn de la institucion.
" Se dilspmedetacnobgl'a que facilita el X X X
trabajo.
La remuneracion esta de acuerdo al
= desempefio y los logros. * X ,
Observaciones:
Sin observaciones
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabla [ X ] Aphcable después de coregir | | No apbeabla [ |

Apellidos y nombres del juez validador: SOSA APARICIO LUIS ALBERTO

DNI: 32887934
Especialidad del validador: DOCTOR EN PSICOLOGIA

"Pertinencia: El flem conesponde & concepln lsbfico lormulada.
TRelevancia: El ilem es apiopiado pers fepresentsr &l comporents o dimenside
especifica del construcin
Claridad: 52 enlisnde 5n Sfiodisd akjuna e enuncada del ilem, &5 congiso, Bxacio y
direcio

Noba: Suficienca, se dice sulcencia csando o8 ilems plarteados son sulcenles para
T [ marsinn

Firma del Experto Informante.
Especialidad

Lima, 16. de julio del 2021



UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ME

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Satisfaccidn Laboral (SL)

DMEMSIONES | items
FACTOR I: SIGNIFICACION TAREA

Siento gue el trabajo gue hago es justo
para mi manera de ser.

La tarea que realize es tan valiosa
comea cualguier otra.

Me siento Util con la labor que realizo.

Me complacen los resultados de mi
rabajo.

Pertinencia®

]

X

Ko

Relevancia®

&

X

Claridad
i Ho

X

Sugerercias

Mi trabajo me hace sentir realizado
EOMo persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien
conmige mismao.

Me gusta la actividad que realizo.

DIMENSIONES fitems

FACTOR Il: CONDICIONES DE TRABAJO

Claridad
Si Mo

-

La distribucién fisica del ambiente de
trabajo, facilita la realizacidén de mis
labores.

12

14

15

El ambiente donde trabajo es
confortable.

Me disgusta mi horario.

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

La comodidad del amblente de trabajo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

17

es inigualable.

El horario de trabajo me resulta
incdmodo.

En el ambiente fisico en el gue laboro,
me siento cdmodo.

Existen las comodidades para un buen
desempeno de las labores dianias

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo
en mi trabajo

DIMENSIONES fitems

Claridad’

Sugerercis

FACTOR lIi: RECOMOCIMIENTO PERSONAL Y/O
SOCIAL

Si -]

1

13

Siento que recibo de parte de la
empresa “mal trato”.

Prefiero tomar distancia con las
persgnas con quienes trabajo.
Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

19

Compartir el trabajo eon otros
compafneros me resulta aburrido.
Me desagrada que limiten mi trabajo
para no reconocer las horas extras.

DIMENSIONES fitems

Claridad!

FACTOR IW: BENEFICIOS ECONOMICOS
Mi sueldo es muy bajo para la labor
que realizo.
Me siento mal con lo que gano.

S -]




u

MIVERSIDAD CESAR WALLEJO

N El sueldo que tengo es bastante X X
aceptable.
10 La sensacidn que tengo de mi trabajo, % %
es que me estan explotando.
18 Me complacen los resultados de mi X %
trabajo.
OBSERVACIONES

Sin observaciones

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicabla [ X]

Apellidos y nombres del juez validador 505A APARICIO LLNS ALBERTO
DNL 32887581 )
Especialidad del validador: DOCTOR EN PSICOLOGIA

1Pertinencia: E| #em comesponde al concepio stnon fnmmutada
Refevancia: El item e aprmpiado par representaral componente o
dimensiin especiica del consirudo

ICharidad: Se entiende sin diicultad slguna el enunciado del ilem, e

ConGs,

exacic y diecio

Mota: Euficienma, se dice suliciencia cusnda los fems planisados son
suficentes pary medir b dimensiin

Juez 2

e

B 1

Firma del Experto Informants.

Especialidad

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apbcable después de comagir [ ]

Mo apicable| |

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Clima Laboral (CL)

Lima, 16 d# julio del 2021

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad®
INDICADOR 1: AUTOREALIZACION si | Ne | & | Mo | Si | Me Superencias
1 Existen oporiunidades de progresar en la X ¥ X
| nsfitucion.

E. El jefie e interesa por el éxito de sus empleados | X X X

", Se participa en definir los objefivos y las acciones X ¥ X
para lograro.

16. | Sevalora los altos niveles de desempefio X X X

2. Las supenisonss expresan retonocimiento por los X X X
logros.

2. Las actividades en las que s frabaja permiten X % X
aprender y Desarrollarse.

M. Los jgfes promueven la capacitacin que se X ¥ X
necesita.

36. | La empresa promuave el desamollo personal X X X

4. Se promueve la generacidn de ideas creafivas o X % X
innovadoras.

46. | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X

DIMENSIONES | itemns Pestinencia’ | Relevancla? | Claridad®
Sugerencias

INDICADOR 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL | Si | Mo | Si | No | Si | Mo

2. Se s_mg compromiso con el éxito en la X X X
OIgANZACIGN.

7 (Cada trabajador azegura sus niveles de kogro en % X X

© | el rabajo.
12 Cada empleado se considera fachor dave para el X X X
" | éxifo de la organizacidn.
1. I‘;:El:-l?zb:luj:;:ll-::.hras estan comprometidos con la X X X




r—
' UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

22. E!'n la oficina se hacen mejor las cosas cada % % X
dia
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
27, ; X X X
parmile al desarrollo del personal.
Cumplir con las actividades laborales es una
i larea estimulanta. * * x
Los productos yio servicios de la organizacion
an R X X X
s0n moliva de orgulle del personal.
42 Hay clara dgl’ln_i:ié_n da wisidn, mision ¥ X X X
valores en la institucian.
a7 La organizacion es una buena opcidn para X X X
| alcanzar calidad de vida laboral.
N DIMENSIONES | items Pettinencia’ | Relevancis? Clarids®®
- - Superencias
INDICADOR 3: SUPERVICION Si No | Si No Si No
3 El suparvisor brinda apoyo para suparar los X X X
) obstdculos gue se presentan.
8 En la organizacian, 58 majoran ¥ ¥ ¥
) continuaments los mélodos de trabajo
13 La e-.:aluacit'rn que s& hace del trabajo, ayuda X X X
a mejorar la tarea.
18, Se .ramba la .praparamnn necesaria para % X X
realizar el trabajo.
2. Las rasponsapl_lldadas dal puesio estan X % X
claramente definidas.
28 Se dispone de un sistama para el seguimienta X X X
" | y control de las actividades.
33 Existen pormas y procedimientos como guias X % X
de trabajo.
Los objelives del trabajo estan claramenta
3. definidos. x x *
43 El trabajo sa r\a_ali:.a en funcidn a mélodas o X X X
planes astablecidos.
48 Existe un trato justo en la empresa. " % %
]
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
L DIMENSIONES litems: Pertinencla’' | Relevancia® |  Claridad®
. - Sugerencias
INDICADOR 4: COMUNICACION Si Mo | Si No Si No
Se cuenta con acceso a la informacion
4. . ) . X X X
necasaria para cumplir con el trabajo.
3. En mi oficina, la informacidn fluye X X X
adecuadamenta.
" En Ios.gruputs de trabajo existe una relacion X X X
armoniosa.
19. | Existen suficientes canales de comunicacion | X X X
24, Es pos.lbla Ia. interaccion con personas de X X X
mayor jerarquia.
En la instilucion se afrontan y superan los
2 obstaculos. X X *
34, La in.sti‘lu::ibl'! fomenta y promueve la X X %
comunicacién inferna.
3. Elsupervisor escucha los planteamientos que X X %
5@ le hacen.
m E-IISIB oola.bf:lracnﬁn entra &l parsonal de las X X X
diversas oficinas.
49 Sa oclnclcen los avances en ofras areas de la X X X
organizacion.
N® DIMENSIONES Jitems Petinencia’ | Relevancia? Claridad
INDICADOR 5: CONDICIONES LABORALES i Mo | si No si Mo Sugeranches
5 Los compafisros de trabajo cooparan entre si. | X X X
10. | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
Los trabajadores tienen la oporunidad de
15. |tomar decisiones en tareas de su | X X X
responsabilidad.
0 El grupo con el gue trabajo funciona camo ¥ ¥ ¥
un equipo bien Integrado.
25 Se cuenfta con la oportunidad de realizar al % X X
" | trabajo o mejor que se puede.
0. | Exisle buena adminisiracion de los recursos. X X X




l UNIVERSIDAD CEsar VALLEJD

15 La remuneracion es atracliva en % X
| comparacidn con la de olras organizaciones.
a Los objativos de trabajo guardan ralacidn " X
| con la vision da la instilucion.
45 Se dl_spnna de tecnodogia que facilita el % X
trabajo.
La remuneracian esta de acuerdo al
50. - X X
desampefio y los logras.
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable deapuéds da comagir [ ] No aplicabla [ |
Apellides y nombres del juez validador: MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
DNI: 08353897
Especialidad del validador: PSICOLOGIA
TT e
TN 77
4 ’ /?fr/ i ."\D/%* /
i / =
f /
L x'_@f L k/
MARTIN CASTRO SANTISTEBAN

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Satisfaccion Laboral (SL)

Lima, 20 de julio del 2021

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
FACTOR |: SIGNIFICACION TAREA S0 Noe Sl No 8 No

3 Siento que el trabajo que hago es justo X X X
para mi manera de ser.
La tarea que realizo es tan valiosa como

4 - X X X
cualquier otra.

7 Me siento Gtil con la labor que realizo. X X X

18 | Me complacen los resultados de mi trabajo. X X X

71 Mi trabajo me hace sentir realizado como X X X
persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo. X X X

25 Hac:ielndo .rni trabajp me siento bien X X X
CONMigo mismao.

26 | Me gusta la actividad que realizo. X X X

N® DIMENSIONES /items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias

FACTOR II: CONDICIONES DE TRABAJO S0 Noe Sl No 8 No

La distribucidn fisica del ambiente de

1 trabajo, facilita la realizacién de mis X X X
labores.

8 El ambiente donde trabajo es confortable. X X X

12 | Me disgusta mi horario. X X X

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

15 La comodidad del ambiente de trabajo es X X X
inigualable.

17 | El horaric de trabajo me resulta incimoda. X X X

21 E_n el an?bbenle fisico en el gue laboro, me X X X
siento comodo.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

7 Existen las comodidades para un buen x X X
desempefio de las labores diarias
27 Mi |ef.e valora el esfuerzo que pongo en mi X X X
trabajo
N® DIMENSIONES (items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
FACTOR I: RECONOCIMIENTO PERSONAL YIO
SOCIAL 8i No Si No 8i No
Siento que recibo de parte de la empresa
[ - u X X X
mal trato”.
1 Prefiero tomar distancia con las personas x X X
con quienes trabajo.
13 Las tareas que realizo las percibo como x X X
algo sin importancia.
18 Compartir el trabajo con otros x X X
compafieros me resulta aburridao.
2 Me desagrada que limiten mi trabajo para ¥ X X
no reconocer las horas extras.
N DIMENSIONES /items Pertinencia' | Relevancia® |  Claridad® Sugerencias
FACTOR IV: BENEFICIOS ECONGMICOS i No 5i No 8i No
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que x X X
realizo.
5 Me siento mal con lo que gano. X X X
El sueldo que tengo es bastante
] X X
aceptable.
La sensacion que tengo de mi frabajo, es
10 . X X X
que me estan explotando.
18 Me c:gmplacen los resultados de mi x X X
trabajo.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

OBSERVACIONES

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X) Aplicable después de corregir | ] Mo aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador: MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
DMI: 08553897

Especialidad del validador: PSICOLOGIA )
/ / 'J\)//T /
f
b '_x_'_@f.’f L./

MARTIN CASTRO SANTISTEBAN

Lima, 20 de julio del 2021



Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Clima Laboral (CL)

[H DIMENSITNES | itema Pertinznsia® | Relevansia® Claridad? . ;
INDIGADOR 1 AUTOREALIZAGION G | No | & | Ka | 8 | He gerenelas
1 Existen opportunidades de progresar en B . . ‘
’ instiucian,
. El jefe 52 interssa por el &xito de sus empleados | X X X
1" Se paricipa en definir los objstves ¥ las acciones . . .
" | para logrado.
16. | Sevalora los altos nivelss de desemperc X X X
2 Los Supemisares exprasan reconocimiznto por los X : .
| lograzs
a5, | LES actvidades =n las que s trabaja permiten . . .
" | aprender y Desamollarse.
Los jefes promueven la capacitacion que se
H x x x
" | mecesita.
36, | La empresa promueve &l desarrllo persoral X x X
. jSe pramusve |a generacion de idess creabvas o . . .
InroYadoras.
4. | Se reconocen los looros en 2l trabajo.
DIMEN3IONES | items Fartinancia® | Relevancia? Claridad?
Sugersncias
INDICADOR 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL | 81 | No | & | Mo | 3 Mo
2 Se siente compromisc con &l Exito en I X , .
" | organizacion.
7 Cads trabajador asequrs sus miveles de logro en . . .
© | eltrabaio.
12 Cads empleado =& considera factor clave para el , , ,
" | &xite de |a orgarizacion.
17 Lo= trabajadores estan comprometidos con 3 . . .
" | organizacion.
En Ta oficina == hacen mejor I35 cosas cada
22 . X % X
dia
Cumplr con Tas tareas dianas en el trabajo
27 i X X x
permitz el desarrollo del personal.
22 Zumplr con Tas actividades [aborales es una . ' .
© | tarea estimulante.
7 Los productes ywio s=rvicios de [a organzacian . . .
" | son motive de orgulle del personal.
4 Hay clara d:eﬁn.melr: de wision, mision ¥ . . .
valares en la institucion.
a7 [ organizacion 25 uUna DUENa opcion para . . .
| slcanzar calidad de vida laboral.
L DIMENSIONES | itsma Pertinznzia® | Relevancia® Claridad? i
- - Sugerencias
INDICADOR 3: SUPERVIGION S5 | Wo | 21 | Mo | S1I | Mo
3 El supenisor brinda apoyo para superar los R N N
. abstacules que s= presentan.
P En Tz organizacign,  se mejoran | « N
. cantinuaments los métados de trabajo
1 Lz evaluacion que se hace del rabajo, ayuda R N N
* | 3 mejorar s tarea.
=3 = ==t
15, Ee .reclbe |E] Fr-pamclan necesana para | N N
realizar 2| trabajo.
2 L[z= responsabiidades dsl pussio =sian . N N
| claramente definidas.
28 Sedispone de un sisfema para el seguimisnio . N N
© | ¥ control de las sctividades.
- Exdisten normas ¥ procedimientas como guias . N '
de frabajo.
a8 Loz objetives del trabajo estan claraments R N N
" | definidos.
Eltrabaje == realza en funcign a metodos o
43 . b3 x x
planes establecidos.
Ezaste un frafo jusio en [a empresa.
48, x x x




L DIMENSIONES liteme Pertinzncia® | Relewancia? Claridad? - )
INDICADOR 4: COMUNIGACION 5 [ Wo | & W0 | 5 | ho g

a Te cuenfa cOnm aceese a l@a miormacion N N N
necesaria para cumplir con el rabajo.
En mi oficina, Ta informacidn fuye

a X X X
sdecuadamente.
En Tos grupos de frabajo existe una relacion

14 . X X x
armoniosa.

1o, | BExosten suficientes canales de comunicacion | x x %

24 E= pns.lble Ial interaccion con personas de N N N
mayar jerarguis.

20 En la msiitucion se affonian y superan los N N N
obstaculas.

. L= |n.51|lu!::lnnl fomenfa y promuswe |3 N N N
comunicacion intema.

2 ETzupervizor escucha Tos planieamienios que N N x
se la hacen.
Exdste colsboracion entre el personal de las . . .
diversas oficinas.
Se c,unc-ne!'u los avances en obras areas de 3 . . .
organizacion.

L DIMENSIONES liteme Pertinzncia® | Relewancia? Claridad?

INDICADOR 3: COMDICIOMES LABORALES s | wo | 3| mo | s Mo Sugerenciaz

5. Los companeros de frabajo cooperan entre g, [ x 3 x

10. | Los objetivos de frabajo son refadores. [ % [
Los trabajadores fienen & oportunidad de

15. | tomar decisiones en  fareas de su % % b
responsshilidad.

a0, ETgrupo con el que frabaje funciona comao . . .
un 2guipa bien Int=grada.

2. Ze cuenta con 5 oportunidad de realzar el < X .
trakajo ko mejar que se pueds.

30. | Ezoste buena administracion de Tos recursos. [ 3 [l

35 | LB remunEracion es airacta en . . .
" | comparacién con la de otras organizaciones.

Lo= objetivos de trabajo guardan relacidn

40. . R X X %
con la visign de |3 institusidn.
5 Te dispone O fecnologia qus facilits &l ‘ . '
" | trabajo.
La remuneracion esta de acuerdo al
0. X b %

desempano y los kogros.

Observacionas:

Opinion ds aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicabls después de coregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apallidos y nombres dal jusz validador: Millones Alba Erica Luey
DMI: 22933005
Especialidad del validador:

: Elitzm cormespends ol concepio pagse. Imade.

Relevancia: £l item es apopinds pam representar sl comporente o dmenaicn
espesiica del conirucho

Claridad: S entisnde sin diicslsd slguns o enuscisdo del #em, e conciso, exscic ¥
direcin

Mota: Suficizncis, =e dice suficiencia cuznds ks iteme plarieados =on swiciendes pams
medi la Smensitn

Firma del Experto Informanta. Lima, 13 de julia del 2[_l!‘l

Especialidad



Anexo 11: Validez de contenido a traves del criterio de jueces de expertos

3°juez

1° juez 2° juez
R R

Item
NO

Instrumento

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

Escala de Clima

22
23
24
25
26
27

Laboral CL-SPC

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39
40

41

42




43

44

45

46

47

48

49

50

10
11
12
13

Escala de
Satisfaccion Laboral

14
15

(SL-SPC)

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

de acuerdo, 1

P=

t4 de acuerdo. En los criterios de calificacion:

i es
Claridad.

e

=S

= No esta

Nota: O

= Relevancia, C =

Pertinencia, R
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Declaratoria de Autenticidad del asesor

Yo, Padilla Carrasco Lily Margarita, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
de la escuela profesional de Psicologia de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ATE, asesor de Tesis titulada: " Clima laboral y Satisfaccion laboral en el personal de una
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el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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