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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo conocer la relacion entre bienestar psicologico y
clima laboral de una empresa de servicios en Lima. La investigacion de corte cuantitativo y disefio
no experimental trasversal correlacional, conté con una muestra constituida por 106 trabajadores
de una empresa de servicios, a quienes se les administro la “Escala de Bienestar Psicologico”
elaborado por Casullo (2002) y la “Escala de Clima Laboral” elaborado por Palma (2004), ambas
validadas por Prieto (2019). Los resultados indican que existe relacion positiva y significativa entre
bienestar psicoldgico y clima laboral (p<0,01). Asimismo, se determind relacion entre cada una de
las dimensiones de las variables del bienestar psicolégico y el clima laboral; lo que indica que, a
menor nivel de bienestar psicoldgico, aceptacion - control, autonomia, vinculos y proyectos podria
ser muy desfavorable el clima laboral que perciban los colaboradores.

Palabras clave: Bienestar Psicologico, Clima laboral y autorrealizacion.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship between the
psychological well-being and the working environment of a service company in Lima. The
quantitative research and correlational non-experimental cross-sectional design included a sample
of 106 workers from a service company, who were administered the Psychological Welfare Scale
prepared by Casullo (2002) and the Labor Climate Scale ”prepared by Palma (2004), embassies
validated by Prieto (2019). The results indicate that there is a positive and significant relationship
between psychological well-being and working environment (p <0.01). Likewise, the relationship
between each of the dimensions of the psychological well-being variables and the work
environment was determined; which indicates that, a lower level of psychological well-being,
acceptance - control, autonomy, links and projects could be very unfavorable the working
environment perceived by employees.

Keywords: Psychological well-being, work climate and self realisation.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia las grandes o pequefias empresas Yy las diferentes instituciones necesitan colaboradores
que puedan adaptarse rdpidamente al trabajo y a los diferentes cambios y demandas del mercado
que nos genera el momento en el cual nos ha tocado vivir; asi mismo los colaboradores de las
diferentes organizaciones esperan que éstas puedan entender sus necesidades y que no busquen
solamente el crecimiento economico, sino que también les aseguren condiciones laborales
adecuadas para mantener su salud fisica y psicoldgica. Alvarez (2016) narra lo siguiente:
recientemente, un miembro de la familia explicé su razonamiento cuando invirtio cierta cantidad
de dinero en un buen colchon para su cama: Claro. jDebes tener una buena cama! Comprenda que
es el espacio donde se descansa y se recupera energia todos los dias, y que en ese colchdn pasara
al menos de 5 a 7 horas al dia.

Tomando la premisa anterior el ser humano invierte mucho tiempo a lo largo de su vida en el
trabajo, por lo cual las organizaciones deberian de enfocarse en mantener el equilibrio de la
conducta social del personal; El sitio web Usted Pregunta (2016) hace referencia que “Un hombre
pasa en promedio trabajando de 8 a 9 afios de su vida, lo que conllevara casi una décima parte de
la vida”, asi mismo la Agencia Europea Para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2017) describe
que las enfermedades vinculadas con el trabajo todavia representan aproximadamente 2.4 millones
de decesos en todo el planeta cada afio.

En el Peru las cosas no mejoran mucho, es asi que en la resefia de un prestigioso diario peruano se
expuso a nivel nacional que existen 16 millones 511 mil colaboradores, entre grupos de sexo
femenino y masculino al afio 2017, segln el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2017).
Es por ello que no causa sorpresa descubrir que los peruanos sobrepasan las horas en sus trabajos
y pasan los limites recomendados por los estandares internacionales. Bajo este lineamiento, La
Organizacion Internacional del Trabajo (1962) recomienda que se trabaje un maximo de 40 horas
semanales. Asi mismo sabemos que en el Peru legalmente son 48 horas de trabajo semanales.

De manera similar el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, sefiald en el 2018 que los
colaboradores peruanos trabajan un promedio de 70 horas a la semana, es decir, 30 horas a la
semana mas de lo que aconseja la Organizacion Internacional del Trabajo y 22 horas mas de lo



que sefiala la Constitucion Politica peruana”. Las cifras detalladas anteriormente nos brindan un
panorama general de la situacion laboral en el Perd.

El presente trabajo de investigacion nos obliga a ser mas especificos y centrarnos en el perfil del
colaborador dentro del area comercial o dentro del area de ventas como se le reconoce
normalmente a esta area, ya que si en algin momento nos hemos topado con algin anuncio
buscando personal para el area comercial regularmente solicitan que tengan la capacidad para
trabajar bajo presion, cumplimiento de cuotas mensuales, horarios rotativos, capacidad de atencion
a los diferentes tipos de clientes, Flexibilidad para “apoyar” cuando la empresa lo solicite, entre
otros.

Salazar (2008) detalla que dentro de las areas comerciales encontramos una serie de caracteristicas
particulares como son: conflictos entre colaboradores por las “ventas”, ya que regularmente estas
traen comisiones, asi mismo al existir una constante presién por parte de los jefes o supervisores
por cumplir los objetivos muchas veces se descuida el bienestar de los colaboradores y es repetitivo
también encontrar que el clima laboral no es adecuado, por eso nos encontramos con ausentismos
constantes, una alta rotacion laboral dentro de estas areas lo que es perjudicial para las empresas
ya que el coste de aprendizaje de un nuevo colaborador suele ser muy alto.

Llegamos entonces a la problematica de nuestra investigacion y nos preguntamos ¢Si una empresa
asegura el bienestar psicoldgico de sus trabajadores podréa esta influenciar provechosamente en el
ambito laboral, disminuyendo entonces los efectos de no tener un ambiente de trabajo adecuado en
las areas comerciales?

También es necesario detallar que las condiciones laborales no sélo influyen dentro del trabajo,
sino que también fuera de esta; segin datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica en
el 2015 en el Perl existieron 18841 denuncias de violencia familiar, éstos fueron registrados por
problemas econémicos y de trabajo, de los cuales 7733 denuncias de este tipo se registraron en
Lima. Esto nos brinda una idea de la necesidad del bienestar psicoldgico en todo aspecto de nuestras
vidas y considerando los centros de trabajo un espacio donde pasamos una gran parte de nuestra
existencia, muchas personas consideran a este ambiente la segunda familia, por tanto existe la
necesidad de que los trabajadores puedan gozar de bienestar psicolégico y las empresas deberian
de incentivarlo; asi mismo la empresa deberia asegurar que se trabaje en un ambiente donde los
colaboradores se establezcan de forma placentera, escuchar sus necesidades y trabajar en base a

estas necesidades, como lo afirman diversas investigaciones un trabajador feliz es mas productivo



y un trabajador feliz podria incentivar el buen clima laboral dentro de su area de trabajo, su
organizacion y se podria también ayudar a disminuir la violencia.

Por esta razén es necesario investigar las necesidades del individuo y su felicidad (bienestar
psicoldgico), asi mismo esta variable puede influenciar directamente en el ambito laboral de
nuestras organizaciones.

El presente trabajo de indagacion surge a consecuencia de lo que se vive en la actualidad en la
empresa en la que se va a realizar el estudio, esta empresa que fue lider en el mercado brindando
sus servicios, segun los datos manifestados desde el afio 2015 al 2018 han tenido una disminucion
en sus ingresos y actualmente la empresa busca repotenciar el area comercial y el bienestar de los
trabajadores dentro de ésta, con la finalidad de disminuir las consecuencias de trabajar ahi, segun
lo descrito anteriormente por Salazar (2008).

Al buscar trabajos previos internacionales nos encontramos con el estudio de Gonzales (2015),
este autor se propone como objetivo general “determinar la vinculacion clima-bienestar laboral en
la organizacion objeto de estudio”. Para lograr resolver y determinar su objetivo fue necesario la
aplicacion del disefio Transaccional Correlacional, verificando encuestas propuestas por el Focus
Group en mayo del 2014 a los clientes internos y ejecutivos de dicha organizacion, la cual se
desarroll6 y examind a través del método cluster de analisis multivariado, lo que da como resultado
que el clima organizacional solo se relacione con las expectativas de trabajo; asi mismo Ldpez
(2015) decidio realizar su estudio con el objetivo de “comprender si hay bienestar laboral de los
colaboradores de una entidad portuaria emplazada en el puerto quetzal, la cual se destina al traslado
de maquinarias”. Para los fines de la indagacion, se utilizé una seleccion de 72 socios, que se eligid
mediante la férmula estadistica para el muestreo aleatorio simple, para lograr los objetivos
propuestos, empled un Unico cuestionario para medir la atencion en el trabajo, disefiado por el
investigador, con la escala de Likert, diferenciado en 5 componentes, como el factor de desempefio,
el reconocimiento del trabajo en si, la responsabilidad y la promocién. La encuesta es de tipo
descriptivo, con la informacion obtenida en la uso del instrumento, los resultados se realizaron a
través de la encuesta “se concluyd que los trabajadores de la entidad portuaria tienen una alta
atencion de salud ocupacional, porque se identifica una adecuada calidad de vida al interior de la
entidad”.

Se encontr6 también que Bedolla, Posaza, Quintero, & Zea (2016) en su trabajo de investigacion

detallaron que “durante el actual estudio evidenciaron la importancia que tiene el contexto laboral



dentro del &mbito personal, cultural y social y como por medio de estos espacios se pueden
alcanzar altos niveles de satisfaccion, bienestar y calidad de vida”, dado que en los ambientes
empresariales entran en juego varios factores organizacionales que tienen que ver con el ambiente
fisico, estructural y estratégico, combinados a su vez con factores psicoldgicos que influyen directa
o0 indirectamente en las relaciones interpersonales, en el desempefio y en la productividad de los
trabajadores. Asi mismo Vasquez (2017) en su indagacion nos detalla que para la recoleccion de
los datos empled tres escalas: la Overall Job Satisfaction Scale, el GHQ 12 y la Organizational
Commitment Scale, organizadas en una Unica encuesta bajo formato virtual en el programa
“google forms”. El instrumento utilizado en esta investigacion se estructurdé con 37 items
distribuidos en 6 constructos, con los cuales se hizo un analisis estadistico a través de SPSS version
21 para analizar los principales descriptivos y relaciones posibles entre constructos. Entre el
principal resultado se obtuvo que méas del 60% de los empleados estan satisfechos con su trabajo
y presenta un compromiso organizacional positivo; asi también Mufioz (2017) en su trabajo de
investigacion plantea una situacién en la que una empresa hostelera de Castellon no esta en sus
mejores momentos; ha notado un descenso en la productividad, sin embargo el nimero de clientes
sigue siendo el mismo, asi como un aumento en el absentismo de los empleados, que dicen
“trabajar sin ganas y porque no tienen otro remedio”, entre los resultados el mayor de los
inconvenientes que se vislumbran es la carencia de motivacion entre los empleados. Otro de los
problemas es la falta de didlogos por parte de la jefatura hacia los empleados, en definitiva, observo
que hay dos aspectos a tratar y mejorar en esta empresa. En primer lugar la baja motivacion de los
trabajadores, y en segundo lugar la falta de comunicacion por parte del superior con algunos
empleados; por Gltimo Otalvaro (2018) en su investigacidn concluye lo siguiente; La salud mental
no debe ser comprendida desde la relacion dicotémica salud-enfermedad, sino que esta abarca un
espectro mas amplio que va desde lo psicopatoldgico, el malestar psicoldgico, los problemas de la
vida el ideal de salud mental; en segundo lugar, el trabajo representa un area significativa en la
vida de los sujetos, area que es susceptible de alterar la salud mental de los empleados segun sean
las condiciones que el trabajo posea; en tercer lugar, teniendo en cuenta el papel del trabajo sobre
la vida de los sujetos, es necesario reconocer el valor de las condiciones de salud en este; en cuarto
lugar, se encuentra que la productividad hace referencia a todos los esfuerzos que se realicen por
aumentar la produccién, su calidad, reducir los costos, el esfuerzo y el tiempo posible,

beneficiando de la mejor manera a los trabajadores y los clientes.



En cuanto a investigaciones nacionales encontramos a Huarca & Ruiz (2016) en su trabajo de
investigacion tuvieron la necesidad de "indagar cual fuese la vinculacion del bienestar y el
bienestar mental”, se evalud a un total de 150 empleados, hombres de 18 a 45 afios de edad, con
una especie de contrato indefinido, que trabajan en la ciudad de Arequipa. Esta indagacion es
descriptiva-correlacional, con un disefio transaccional no experimental. En cuanto a lo que se
encontrd en la vinculacion de estas variables, se pudo encontrar una conexion positiva y muy
significativa, Asi mismo muestra que la poblacion en su mayoria tiene en grado muy alto su
bienestar mental y, ademas muestra que existe relacion directa en estas variables, asi mismo
demuestra la existencia de vinculacion directa entre algunos elementos de satisfaccion laboral y
algunos elementos de bienestar; asi mismo Quiroz (2017) en su tesis para adquirir la licenciatura
se baso en determinar la vinculacién entre el clima laboral y bienestar psicoldgico en docentes de
una institucion educativa nacional; involucrando a los 60 docentes entre hombres y mujeres;
midiendo las variables de clima laboral (CL - SPC) de Sonia Palma y bienestar psicologico (EBP)
de José Sanchez Canovas. Consistié en un estudio correlacional, los resultados, muestran una
vinculacion media entre el clima laboral y bienestar psicolégico (escala ponderada) como lo
podemos corroborar en los datos siguientes, que encontramos variables cualitativas ordinales es
altamente significativa (p < 0.01), indicando que existe vinculacion significativa directa de grado
muy fuerte (,835) entre bienestar psicoldgico y clima.

También se encontré a Cieza & Rivadeneyra (2018) En su indagacion tuvieron como objetivo
“conocer la vinculacion entre bienestar psicoldgico y clima laboral de una entidad de transporte”.
La investigacion de corte cuantitativo y disefio no experimental trasversal correlacional, contd con
una muestra constituida por 150 colaboradores de una entidad de transporte, a quienes se les
administr6 la Escala de Bienestar Psicologico elaborado por Canovas (1988) la Escala de Clima
Laboral elaborado por Palma (2004). Los resultados vislumbran que hay vinculacion positiva
altamente significativa entre bienestar psicoldgico y clima laboral (p<0,01); se encontré también
a Castillo (2018) quién utiliz6 una muestra de 80 integrantes del area de tratamiento del Centro
Penitenciario de Lurigancho. En lo que respecta a sus objetivos de correlacion, no se han
evidenciado vinculaciones entre las dimensiones del entorno de trabajo social y los estilos de
gestion, y tenga en cuenta que ambas variables son independientes; Sin embargo, hay
vinculaciones significativas, principalmente positivas, entre los estilos de gestién y las

dimensiones del bienestar mental, asi como entre las dimensiones del bienestar psicologico y las



dimensiones del entorno del trabajo social; por ultimo Garcia (2018) en su tesis de maestro se
plante6 como objetivo comprender la vinculacion que hay entre el bienestar psicologico y el
compromiso organizacional en integrantes de la entidad Corporacion de Servicios Basicos SAC,
Lima, 2018. El estudio corresponde al enfoque cuantitativo, de tipo basica, de disefio no
experimental & transversal, de alcance descriptivo correlacional, utilizando un método hipotético
deductivo; Los instrumentos fueron dos cuestionarios: Escala de Bienestar Psicologico para

adultos (Bieps— A) y Cuestionario sobre compromiso organizacional.

Entre los fundamentos tedricos que dan respaldo a la presente investigacion se presenta en primer
lugar a la teoria del capital psicoldgico introducido por Luthans, Luthans y Luthans (2004) quien
en su investigacion denominado: Positive psychological capital: Beyond human and
social capital, en donde el autor sostiene que este es un concepto multidimensional el cual
comienza a integrarse a partir de la conjuncion de distintos conceptos; Omar (2010) citado por
Cabezas hace mencion que este es un constructo multidimensional y lo describe como “una etapa
en nuestra psique que se distingue en estar confiados de lograr y llevar a cabo con mucho éxito
tareas que demanden mucho esfuerzo, ser perseverante en la consecucion de las metas y lograr
brindar hacer una contribucién muy favorable sobre nuestros logros actuales y en el largo plazo
con la finalidad de buscar el triunfo pese a estar abrumado por las distintas adversidades se busca
fortificarse en el infortunio para conseguir el éxito; en esta breve definicién se hace mencion a
diversos conceptos como autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia, que son basicamente
las dimensiones del capital psicolégico: 1) Esperanza, es el estado emocional y positivo el cual
comprende un sentido de triunfo, planeacion, voluntad y accion para lograr las metas. Evaluando
las estrategias y mejorandolas cuando estas sean necesarias. 2) Optimismo, se hace mencion a la
actitud el cual permite a los seres humanos esperanzarnos en conseguir éxitos ya sea en el presente
y en el futuro. 3) Autoeficacia, el cual hace referencia a la conviccién que tenemos los seres
humanos para ejecutar y lograr las tareas y tener éxito en las mismas. 4) Resiliencia, se denomina
asi a la capacidad para recuperarse ante eventos adversos en nuestra vida, tales como el fracaso, el
conflicto, entre otros. Incluso menciona Luthans, Fred, Avolio, Avey, & Norman (2007) que el
individuo sale fortalecido y que esto se aplica también a los cambios considerables que uno puede
tener a lo largo de su vida ya sean estas negativas como se ha detallado anteriormente o positivas

como un ascenso por ejemplo. Asi mismo Simon (2009) hace mencion que se entiende por capital



al grupo de bienes que se utilizan con la finalidad de progresar o desarrollarte; por ejemplo el
capital social, el capital financiero o el capital intelectual. Entonces detalla Simén que se entiende
por capital psicoldgico al “como eres”, al grupo de las caracteristicas de la personalidad positivas
que se manifiesta en el quehacer diario profesional, estas particularidades pueden hacer la
diferencia al momento de conseguir los objetivos planteados; asi mismo pone en manifiesto que

los factores del capital psicologico son entrenables en todos los individuos.

Tomando como teoria central la teoria del capital psicoldgico es necesario ahora hacer mencion a
las teorias de bienestar; la teoria de bienestar segun Ryff (1989) quien afirma que el Bienestar
Psicoldgico es la forma en la que cada individuo se evalGa en si mismo, es decir autoevalla la
forma en la que se ha desenvuelto a lo largo de su vida, evalua el resultado que ha tenido, utilizando
sus recursos individuales en las diferentes situaciones y experiencias; esta teoria nos habla de 6
dimensiones: Las relaciones positivas, el dominio del entorno, la autoaceptacion, la autonomia, el
crecimiento personal y los propoésitos en la vida. De igual forma la conjetura de la psicologia
positiva de Seligman (2011) en su libro “Flourish” menciona que el bienestar no es “algo real” una
cosa que se mida directamente, ya que segun él este es un constructo que se compone de distintos
elementos que se interrelacionan formando el bienestar y que si es medible. La psicologia positiva
busca la manera de como puede aumentar estos elementos en la existencia de las comunidades y
personas para que puedan florecer. Asi mismo Ryan (2009) nos habla de la Teoria de la
autodeterminacion, el cual se fundamenta principalmente en la autodeterminacion o la conducta
voluntaria; Esta teoria plantea que los seres humanos somos seres proactivos, siempre con
tendencia al crecimiento psicoldgico y nuestro desarrollo, pero esta cualidad, aunque es intrinseca
0 natural, no se desarrolla en circunstancias no adecuadas, sino que tiende a ser manipulado por
las condiciones que se presenta en nuestro contexto social. Finalmente, Gonzales, Casullo
Montoya, & Bernabéu (2002) manifiesta que el bienestar psicoldgico es la evaluacion intrinseca
que un ser humano tiene en cuanto a lo logrado en su existencia; el nivel de agrado particular por
lo que logro o pueda lograr en el futuro desde una perspectiva estrictamente subjetiva o personal.
Por ende Casullo se propuso desarrollar un instrumento de evaluacion para el bienestar psicolégico
y tuvo como fundamento base las teorias de Ryff. Revisando las diversas teorias de los autores

antes mencionados se considera que al bienestar psicoldgico se le puede catalogar segun el nivel



de bienestar que un ser humano experimenta y segun la autovaloracion personal que €l mismo

realiza sobre distintos aspectos en su vida personal.

“Los individuos que poseen un alto nivel de bienestar, tienen las caracteristicas de poseer
emociones y sentimientos positivos, autoestima elevada, un alto optimismo, sentido de vida y
motivacion intrinseca, entre mas aspectos con relacion al desarrollo de cada persona” Garcia
(2018, pag.24). Asi mismo, Sanchez Casullo relaciona 5 dimensiones al bienestar psicoldgico:
aceptacion de si, control de situaciones, vinculos psicosociales, proyectos y autonomia.

En cuanto a las teorias relacionadas para definir el clima laboral tenemos en primera instancia la
teoria de Lickert (1965) citado por Brunnet (1999) menciona que la conducta de los colaboradores
es parcialmente producida a través de lo que perciben frente a situaciones institucionales y la
conducta administrativa, la percepcién de los trabajadores, sus valores y sus capacidades. La
reaccion de los colaboradores en el trabajo diario siempre esta en funcion de la percepcién que
tienen de ésta; asi mismo el autor menciona que existe 3 tipos de variables y estas pueden
establecer las peculiaridades de una empresa: las variables finales, las variables causales y las
variables intermedias. Asi mismo McGregor (1960) en sus planteamientos sobre el clima laboral
propone 2 modelos que nombré Teoria Y y Teoria X; en la primera de ellas el autor propone que
los seres humanos prefieren que se les guie, desean esquivar responsabilidades y desea mas que
nada seguridad, por esto tiene la tendencia de rehuir al trabajo, trabajan por obligacion y
desarrollen el esfuerzo necesario para que la organizacion logre sus objetivos. En la segunda teoria
menciona que los colaboradores necesitan de motivaciones distintas y un clima que estimule y
conlleve a que puedan lograr sus objetivos y metas; por tanto concluye que si una organizacion
brinda condiciones adecuadas y un buen clima los colaboradores se comprometeran mas con la
organizacion y se lograra lo que él llama la integracion. También Herzberg (1959) hace mencién
en su teoria de los dos factores que los seres humanos estamos influenciados por ellas: 1. Los
Factores de Higiene son los elementos que se localizan en el ambiente y es necesario prestar una
atencion constante con el objetivo de prevenir la insatisfaccion dentro de ésta se encuentra el
salario, condiciones de trabajo adecuadas, estilo de supervision y seguridad. 2. Los Factores
Motivantes; estos son los que se relaciona con la tarea en si, son intrinsecos, es la necesidad del
desarrollo psicologico, en donde se promueve las aptitudes que tienen los individuos para realizar

sus funciones. Para los objetivos trazados en nuestro trabajo de indagacion se tomara como



referencia la descripcion de Palma (2004) quien aludié que el ambito laboral es como perciben los
colaboradores su ambiente, probabilidades de desarrollo individual, participacion laboral, el apoyo
relacional de sus superiores, facilidad de acceder a informacion ligada al centro laboral,
coordinacion con compafieros y elementos organizaciones que brinden facilidad en el
cumplimiento de actividades y las dimensiones aceptadas para el actual estudio sera la de Palma
(2004) quién disefio la Escala CLSPC que indaga la variable Clima Laboral, utilizando como base
tedrica 5 elementos que inician con la supervision, autorrealizacion, las condiciones laborales,

involucramiento laboral y comunicacion.

En cuanto se trata del problema a desarrollar, encontramos que en un borrador preliminar, las
propiedades del problema, su justificacion, los objetivos de la exploracion y, si hay suposiciones
que deben verificarse, deben exponerse. Sabino (1992). Por lo que en esta parte se debera precisar
la formulacion del problema dado que todo estudio necesita responder a un problema, y esto hace
gue esto sea parte de un todo y formar un solo grupo de estudio l6gica; por lo cual podemos plantear
subsecuentemente “;Cual es la relacion entre el bienestar psicolégico y el clima laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios en Lima?”

Se cree que es importante esta investigacion por las siguientes causas: el trabajo es ideal para
conocer en cierto nivel de valoracién del Bienestar Psicologico y Clima Laboral de los
colaboradores de la organizacién, esto sirve como base en el desarrollo para las futuras
intervenciones para mejorar el proceso de desarrollo organizacional; en esta investigacion se
favoreceran los responsables del area y directivos, ya que tendran un discernimiento objetivo de
las variables, en este sentido, los colaboradores de la organizacion podran recibir distintas
capacitaciones y programas en favor de su mejora continua y de la organizacion; esto permite
mejorar las fortalezas asi como también la fragilidad de los mismos; los resultados de la indagacién
entre estas dos variables estudiadas, permitira validar los cuestionamientos hipotéticos del
“Bienestar Psicologico y el Clima Laboral;” los resultados se aprovecharan también como
antecedentes para otros estudios que contengan las mismas variables o similares, asi como distintos
lugares; v, en esta investigacion se plantea establecer los componentes mas notables del Bienestar
Psicoldgico y Clima Laboral, esto favorecera una mejora en el desarrollo individual y competente
de los integrantes, lo que conllevara a afrontar un cambio de cara a las relaciones familiares,

laborales y sociales. Habiendo recabado toda informacion posible respecto del tema, resulta



innegable la importancia de conocer la conexion entre el bienestar psicoldgico y el clima laboral,
que en este caso es referente a los colaboradores de una entidad de servicios en la capital - Lima.
De manera que me permitira conocer las deficiencias y dificultades que se enfrenta el personal del
area de ventas ante nuevos acontecimientos que permitan cumplir con sus objetivos establecidos.
Asi mismo se pretende lograr con el presente trabajo “identificar la vinculacion entre el clima
laboral y el Bienestar Psicologico de los colaboradores de una entidad de servicios en la ciudad de
Lima”, de manera que las dimensiones del bienestar psicoldgico y la variable clima laboral puedan

ser descritas en el actual estudio.

Finalmente se podra describir las dimensiones de estas variables en la poblacion de 106
trabajadores. Los datos recabados, permitiran determinar si existe influencia directa entre el
bienestar psicoldgico en el clima laboral de los colaboradores de una entidad de servicios en Lima.

Asi también comprobar que existe un adecuado nivel de bienestar psicoldgico y clima laboral.

Tomando en consideracion la revision anterior, se establece la hipétesis general para la actual
indagacioén. Existe correlacion directa entre el bienestar psicoldgico en el clima laboral de los
trabajadores del area comercial de una empresa de servicios en Lima y las hipotesis especificas
gue se plantean son: a) existe correlacion directa de la dimension aceptacion/control en el clima
laboral de los trabajadores del area comercial de una empresa de servicios en Lima, b) existe
correlacion directa de la dimensién autonomia en el clima laboral de los trabajadores del area
comercial de una empresa de servicios en Lima, c) existe correlacion directa de la dimension
vinculos en el clima laboral de los trabajadores del area comercial de una empresa de servicios en
Lima, d) existe correlacion directa de la dimensién proyectos en el clima laboral de los trabajadores

del area comercial de una empresa de servicios en Lima.
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Los objetivos de la investigacion tomando como referencia a Hernandez y Mendoza (2018), quien,
sefnalo: “se puede establecer uno o mas objetivos con tal de obtener resultados exactos y deseables
para poder finiquitar”. En vista de esto, se senala que los objetivos son los que indicaran lo que se
esta solicitando en la indagacion y se deben expresar claramente, ya que son las guias de estudio.
Por tanto el objetivo General es identificar la relacion entre el Bienestar Psicoldgico y el Clima
Laboral de los trabajadores del area comercial de una entidad de servicios en Lima y tomando
como objetivos especificos: a) Identificar la relacion de la dimensién aceptacion/control con el
clima laboral de los trabajadores del area comercial de una empresa de servicios en Lima, b)
Identificar la relacion de la dimension autonomia con el clima laboral de los trabajadores del area
comercial de una empresa de servicios en Lima, ¢) Identificar la relacion de la dimension vinculos
con el clima laboral de los trabajadores del &rea comercial de una empresa de servicios en Lima,
d) Identificar la relacion de la dimensién proyectos con el clima laboral de los trabajadores de una
empresa de servicios en Lima y por ultimo e) Describir los niveles del bienestar psicoldgico v el

clima laboral de los trabajadores del area comercial de una empresa de servicios en Lima.
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Il. METODO

2.1.Tipo y disefio de investigacion

Enfoque de investigacion

En cuanto al enfoque, este fue cuantitativo ya que recoge informacion que se puede contabilizar,
pesar o medir y que por naturaleza siempre se obtiene nimeros como resultado. (Behar, 2008)
Disefio

La actual investigacion se desarrollé bajo el disefio no experimental, puesto que en ningun
momento se ha manipulado las variables, segun los planteamientos de Herndndez y Mendoza
(2018)

Nivel

Behar (2008) EIl nivel de estudio actual es basica, puesto que intenta contribuir conocimientos
cientificos y filosoficos que se basan en una muestra de estudio.

Tipo

El tipo de investigacion para el estudio actual fue de tipo descriptivo, ya que Behar (2008)
puntualiza que examina un fendmeno tal cual es y cdmo esta se podria presentar. Por otro lado el
mismo autor nos detalla que también es correlacional, puesto que al observarlo podemos
determinar si existe o0 no vinculo entre distintos fendbmenos y entender como se relacionan entre

s

SI.

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Bienestar Psicoldgico

Se hace mencion a la valoracién en el cual los seres humanos juzgamos a un nivel global nuestra
vida de manera positiva, esta apreciacion que efecttan los individuos obedece a 3 elementos: el
componente cognitivo, los estados emocionales y las relaciones vinculares de los dos primeros
componentes. Esto permite apreciar al “bienestar” como un conjunto triangular; ésta se mide en
base al puntaje alcanzado en la escala de bienestar psicolégico Bieps-A de Casullo (2002) esta
variable posee 4 extensiones: proyectos, vinculos psicosociales, aceptacion de si mismo y el
control de situaciones y cuenta con 13 preguntas en escala tipo Lickert; asi mismo indicar que la

escala de medicion es ordinal.
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Variable 2: Clima Laboral

Palma (2004) hace mencidn en su teoria del clima laboral se entiende como el discernimiento de
las caracteristicas que se vinculan en los entornos laborales en donde nos desempefiamos a diario,
asi mismo esta da pase a ser una tarea para el analisis de investigacion el cual lograra orientar
trabajos para la prevencion y tomar acciones correctivas que sean adecuadas en donde se busque
optimizar y/o fortificar el adecuado quehacer diario de los procesos y los objetivos
organizacionales, este cuestionario posee 5 dimensiones: la supervision, la comunicacion, las
condiciones laborales, la autorrealizacion y el involucramiento laboral. Este cuestionario cuenta

con 50 preguntas en escala tipo Lickert y medicion ordinal.

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez y Mendoza (2018) sefialaron que la poblacion se manifiesta por el conjunto de sujetos
que poseen similares caracteristicas y contribuyen con informacion relevante ante el mismo objeto
de estudio. En este este caso la poblacion fue conformada por 106 colaboradores del area comercial

de una entidad prestadora de servicios de Lima

Muestra
Hernandez y Mendoza (2018) sefialaron que cuando se trata de la muestra es cuando se involucra
a unos cuantos sujetos de toda nuestra poblacidn. En este caso se abordé el total de la poblacion,

con los 106 trabajadores.

Muestreo

Segun Ldpez (2004) EI muestreo para la presente investigacion es censal ya que la muestra a
utilizar es todo el universo de la poblacion objeto de estudio, menciona también que este método
es utilizado cuando es necesario saber todas las opiniones de la poblacion o cuando se cuenta con

un universo de estudio de facil acceso.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica

La técnica dispuesta es la aplicacion de test para poder obtener la mayor informacion posible y
recabar datos importantes de manera que la investigacion sea confiable y concreta. Segin Behar
(2008), lo que nos lleva a confirmar los objetivos que se plantean son las técnicas. Esto depende
de la investigacion a realizarse, segun esto se evalud queé técnicas se deberian implementar. Asi
mismo se sabe que cada técnica contiene instrumentos, herramientas o medios que corresponderan

emplearse.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se uso test psicoldgicos, tal como sefialaron Hernandez y Mendoza (2018) este instrumento nos
permite obtener informacion y reunir datos de las variables que se van a investigar con la finalidad
de comprobar un valor manifiesto de conceptos inexactos.

Escala de Bienestar Psicoldgico de Bieps de Casullo

Ficha Técnica de la Escala de Bienestar Psicologico

Nombre : BIEPS-A

Autor : Maria Martina Casullo

Aplicacion - Individual y colectiva

Edad de aplicacion : 19-90 afos.

Tiempo de Aplicacion : 15 minutos aproximadamente

Evaluacion . La finalidad de este instrumento es evaluar el bienestar mental

subjetivo, el bienestar material, el cuidado laboral y las relaciones de

pareja.
Fue Maria Casullo la creadora del test de bienestar psicologico Bieps en el afio 2002. Esta escala
tiene cinco dimensiones: vinculos psicosociales, aceptacion de si mismo, control de situaciones,
proyectos y autonomia. Este test incluye trece preguntas, el cual se puede aplicar a los evaluados
de manera particular o también en grupo, en donde ellos mismos deben de ir colocando una a una
sus respuestas. Es necesario que los encuestados lean muy bien cada pregunta antes de responderla
y al momento de responder deben de autoconsultarse en qué pensaron 0 cOmo se sintieron en base
al altimo mes para cada pregunta realizada en el test. En cuanto a las respuestas las alternativas

son las siguientes: (un punto) en desacuerdo, (dos puntos) Ni de acuerdo ni en desacuerdo y (tres
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puntos) de acuerdo. Las preguntas del cuestionario han sido escritos de manera directa, se obtiene

el puntaje total al momento de sumar todas y cada una de los puntajes obtenidos en cada pregunta.

Este cuestionario no permite dejar preguntas sin responder (en blanco). En cuanto al puntaje total

directo se transforma a percentiles.

Validez y confiabilidad

La validez de la escala se logrd con el uso del coeficiente de validez item-test corregido, en
el cual detalla que en cada una de las preguntas del cuestionario de Bienestar Psicoldgico se
obtiene resultados cuyos valores oscilan en 0.22 y 0.62. Asi mismo, En esta investigacion
también se realizé una validez de contenido, el cual tuvo el juicio de 5 expertos, en donde se
obtuvo el resultado de 1, esto mediante los criterios de relevancia, claridad y pertinencia; en

el cual se evidencia convenientemente la validez de contenido para nuestro test.

Casullo y Castro (2000) tuvieron como resultado una confiabilidad global aceptable de .74,
para esto realizaron un estudio en argentina con 1270 personas y aplicaron un cuestionario
con 36 items iniciales; posterior a la revision de la validez de contenido Unicamente quedaron
20 items. Posterior a ello revisaron las caracteristicas psicométricas de las 20 preguntas que
quedaron, en donde concluyen la eliminacion de 7 items; por lo cual la escala quedd

compuesta por 13 items.

Aubert (2017) realiz6 una investigacion con 45 personas entre varones y mujeres en donde
obtuvo un alfa de Cronbach global de .68; asi también obtuvo puntajes de .42 hasta .60 en

las dimensiones del instrumento.

Castro Solano, Brenlla'y Casullo (2002) citado por Aranguren e Irrazabal (2015) sefialan una
consistencia interna de .70 para la BIEPS-A, y de .59 para el factor de Proyectos, .61 para el
de Autonomia, .49 para el de Vinculos, y .46 para el de Aceptacion. Asi mismo en nuestro
trabajo de investigacion realizamos la confiabilidad pertinente con la herramienta del alfa de
cronbach y omega de Mc Donalds Con esto conseguimos para el test de Bienestar
Psicoldgico un coeficiente de confiabilidad de .76 y .78 Segun George y Mallery (2003)
citado por Frias-Navarro (2019); refieren que un coeficiente de alfa de Cronbach mayor de

0.7, es aceptable.
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Test de Clima Laboral de Sonia Palma

Ficha Técnica de la Escala de Clima Laboral

Nombre : Clima Laboral CL - SP
Autor : Sonia Palma Carrillo
Variable de estudio : Clima laboral

N° de items : 50

Aplicacion > Individual y colectiva
Edad de aplicacion : 18-90 afios

Tiempo de Aplicacién

Significacion

: 15 - 30 minutos

Discernimiento total

del lugar donde nos desarrollamos

laboralmente, asi como especifica por dimensiones las cuales son: la
supervision, la autorrealizacion, las condiciones laborales, las

condiciones laborales y la comunicacion.

El test CL-SPC (2004) esta bosquejada y formulada por Sonia Palma. Psicdloga el cual lo disefio
en Lima - Per(; Bajo el lineamiento de Likert; cuenta en su version final con cincuenta preguntas,
los cuales buscan precisar la variable Clima Laboral, donde se define operacionalmente como lo
precisa Casana, M. (2015) con la opinién del empleado en relacion con su entorno de trabajo y en
términos de aspectos relacionados con las oportunidades de seguimiento personal, el acceso a la
informacion vinculada con su centro de labores en combinacion con otros colegas, la supervision
que recibe y la participacién en la tarea asignada, el acceso a la informacion y las restricciones de
trabajo, simplifican su tarea.

De la misma manera Casana sefiala que por cada factor se consideran al menos 10 items. También
tiene una cantidad de trabajadores con dependencias ocupacionales (entidades publicas y
privadas), particular o colectivamente y simultaneamente de manera electronica o personalmente,
con una durabilidad de quince minutos; por lo tanto, la calificacidn tipificada en el sistema
informatico para conseguir a la calificacion de los elementos y al entorno de trabajo de la escala
general, segun los estandares técnicos establecidos, debe ingresarse de uno a cinco puntos,
obteniendo un valor global de doscientos cincuenta puntos en el test total y de cincuenta puntos

para cada dimension.
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Finalmente es preciso sefialar que las categorias de diagnostico que se han considerado para el
instrumento se basan "en puntos directos se discierne en que cuanto mas alto es el puntaje, mas
conveniente es la percepcion del ambito laboral y més bajos son los puntos interpretados de manera

opuesta.”

Validez y confiabilidad

En cuanto a la validez de la escala de mediacién del Clima Laboral de los integrantes del area
comercial de una entidad prestadora de servicios fue sometido al criterio de 5 jueces expertos para
validar su contenido en el coeficiente V de Aiken obteniendo el puntaje 1, asi mismo, se sometid
a una validacion de aplicacion piloto con el fin de discriminar los items.

Palma (2004) quien desarrollé el instrumento de evaluacion que se aplicd en nuestra investigacion
utilizo el Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman para estimar la confiabilidad encontrando
puntajes de .97 y .90 respectivamente por lo que confirma una consistencia interna alta.

Celinda (2017) en su trabajo de investigacion en Lima encontré una confiabilidad de .97 en la
escala total y puntajes de .91 en la dimension autorrealizacion, .88 en la dimension
Involucramiento laboral, .90 en la dimensién supervision, .87 en la dimension comunicacion y .85
en la dimension condiciones laborales.

Se alcanzo la confiabilidad apoyandonos en el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un indice
de .97 y un coeficiente omega de Mc Donalds de .97 concentrado a 39 integrantes de la entidad de
servicios de la empresa en Lima. Las correlaciones conseguidas son significativas y positivas (p <
0,05), tal como lo evidenci6 Salazar (2018) en su indagacion donde encontré una confiabilidad de
la prueba de .97 (alfa de Cronbach) y de .90 (Split Half de Guttman).

2.5. Procedimiento

Al momento de tener seleccionada la poblacion a evaluar, el cual se encuentra fisicamente en la
ciudad de Lima, se procedio a ejecutar el estudio piloto el cual se conforma por 36 colaboradores
de la entidad de servicios, como siguiente paso se solicité a la escuela academico profesional de
psicologia un documento el cual sirve para presentarnos; este fue recepcionado por el director
general de la empresa de servicios, posteriormente se remitié un documento de consentimiento a

los colaboradores quienes autorizaron la aplicacion. Asi mismo posteriormente trabajamos con la
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muestra, el cual estuvo conformada por 106 colaboradores pertenecientes a la misma empresa de
servicios, ya que en ese momento contdbamos con la autorizacién del director general de dicha
institucion y se procedio a entregar un consentimiento informado a los colaboradores; una vez
aceptada se procedié a aplicar los instrumentos de evaluacién. Posteriormente se realizo el

levantamiento de informacion con el programa Microsoft Excel y el SPSS version 26.

2.6. Método de analisis de datos

En la presente investigacion, se procedio a realizar un analisis estadistico de los datos que se
recogieron con los instrumentos con el cual se evalu6 a la poblacion determinada. Para la
correccion se dispuso el uso del programa SPSS V. 26 para analizar los datos recabados mediante
el proceso de andlisis estadistico descriptivo asi como evidenciar las hipétesis acerca de si existe
o0 no relacion entre ambas variables. Segun resultados que figuran en la tabla 21 de los anexos.

Asi también se emple6 cuatro métodos en forma descriptiva; en primera instancia se utilizé la
media aritmética. Este método consiste en sumar todos los puntajes obtenidos por las personas
evaluadas que pertenecen a la empresa de servicios. En segundo lugar se utilizd la Desviacién
Estandar (S) este método nos permitid analizar y evidenciar la variabilidad tomando en cuenta los
puntajes obtenidos en cada pregunta de las pruebas que se utilizaron. En tercer lugar también se
utilizé la Varianza (S2) que es el valor de la desviacion estandar el cual se eleva al cuadrado. Asi
mismo se realizo el andlisis estadistico inferencial y la prueba de normalidad de Shapiro Willks
para establecer la muestra paramétrica o no paramétrica para indicar el indice de correlacion ya
sea de Pearson o Spearman, en el caso de la presente investigacion fue el Rho de Spearman; la
cual nos ayudd a ver si la distribucién de probabilidad de la muestra es paramétrica o no
paramétrica; es decir nos sirvié para demostrar las hipétesis especificas y la general. En ese
sentido, la correlacion es no paramétrica y la distribucion de datos no se ajusta a la normalidad;

por ende, se emplea el factor correlacional Rho de Spearman
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2.7. Aspectos éticos

De acuerdo con las consideraciones éticas de la presente tesis y de la escuela de Psicologia de la
U.C.V. mediante una carta presentada al area administrativa de la misma casa de estudios acepto
tal aplicacion de test a sus trabajadores del area comercial de las tres sedes a nivel de Lima.
Posteriormente los trabajadores o participantes firmaron una autorizacion que permitio realizar el
estudio donde se les informé que la evaluacion solo seria para fines profesionales guardando la
debida confidencialidad. Asi mismo, se respetd la propiedad intelectual dado que se cita a todos
los autores que fueron consultados para este trabajo de investigacién quedando asi libre de plagios
y apropiaciones siendo comprobado a través del sistema Turniting. En este sentido también se
solicitd permiso de los autores de las pruebas utilizadas para la investigacion, obteniendo respuestas
positivas para la utilizacion de las mismas.

Asi también se ejecuta el adecuado uso de las directrices APA y el codigo de ética y deontologia
del colegio de psicologos del Perl ya que es de conocimiento que en las investigaciones para las
areas de la salud se realizan con las autorizaciones de seres humanos. Tal y como lo indica Gomez
(2009) en 1974 se desarrolla una comision con la finalidad de salvaguardar los derechos de todos
los seres humanos que puedan participar de las distintas investigaciones que se realizan en las areas

de salud, el cual evita que se cometan excesos de parte de los investigadores.
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1. RESULTADOS
3.1. Resultados de correlaciéon
3.1.1 Bienestar psicoldgico y clima laboral

Tabla 1

Coeficiente de correlacion de Spearman: bienestar psicologico y clima laboral

Correlaciones Clima laboral

Coeficiente .894™
de correlacion

Rho de Bienestar Sig (). ,000
Spearman Psicologico (bilateral)
N 106
1,000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El Rho de Spearman muestra una relacién positiva, alta (r= 0.894) y directamente proporcional,
entre bienestar psicoldgico y el clima laboral; dado que el p_valor < 0.01

3.1.2. Aceptacion/control y clima laboral

Tabla 2

Coeficiente de correlacion de Spearman: Aceptacién/control y clima laboral

Correlaciones Clima Laboral

Coeficiente de

- - ,201**
Rho de Aceptacion/ correlacion
Spearman Control
Sig. (bilateral) ,000
N 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El Rho de Spearman muestra que existe correlacion positiva baja (r= 0.201) directamente
proporcional, entre la dimension aceptacion/control del bienestar y el clima laboral; dado que el

p_valor > 0.01
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3.1.3. Autonomiay clima laboral

Tabla 3

Coeficiente de correlacion de Spearman: Autonomiay clima laboral

Correlaciones Clima Laboral
Coeficiente de correlacion 666"
Rho de .
Autonomia
Spearman _ )
Sig. (bilateral) ,000
N 106

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El Rho de Spearman muestra una correlacion positiva alta (r= 0.666) y directamente proporcional,
entre autonomia y el clima laboral; dado que el p_valor < 0.01

3.1.4. Vinculosy clima laboral

Tabla 4

Coeficiente de correlacion de Spearman: Vinculos y clima laboral

Correlaciones Clima Laboral
Coeficiente de correlacion 580"
Rho de ,
Vinculos
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El Rho de Spearman muestra una relacion positiva moderada (r= 0.580) y directamente
proporcional, entre vinculos y el clima laboral; dado que el p_valor < 0.01
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3.1.5. Proyectosy clima laboral

Tabla 5

Coeficiente de correlacion de Spearman: Proyectos y clima laboral

Correlaciones Clima Laboral
Coeficiente de correlacion 756"
Proyectos
Sig. (bilateral) ,000
N 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El Rho de Spearman muestra una relacion positiva alta (r= 0.756) y directamente proporcional,
entre proyectos y el clima laboral; dado que el p_valor < 0.01
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3.2. Resultados descriptivos

3.2.1 Variable: Bienestar psicologico

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la percepcion del bienestar Psicoldgico de los trabajadores de una
empresa de servicios en Lima

Niveles Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 22 20,8
Medio 49 46,2
Alto 35 33,0
Total 106 100,0

De acuerdo con la tabla 6 de los datos, el 20.8% manifiestan un nivel bajo en la variable bienestar
psicoldgico; el 46.2% un nivel medio y el 33.0 %un nivel alto, destacandose el nivel medio de la

variable bienestar psicoldgico.
3.2.2. Variable: Clima laboral

Tabla 7

Distribucidn de frecuencias de la percepcion de clima laboral de los trabajadores de una empresa
de servicios en Lima

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 7 6,6
Desfavorable 20 18,9
Media 39 36,8
Favorable 28 26,4
Muy favorable 12 11,3
Total 106 100,0

De acuerdo con tabla 7 de datos, el 6.6% perciben un nivel muy desfavorable en la variable clima
laboral; el 18.9% un nivel desfavorable; el 36.8% un nivel media; 26.4% un nivel favorable y el

11.3% un nivel muy favorable siendo el nivel media el destacado en la variable clima laboral.
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IV. DISCUSION

Los resultados conseguidos demuestran la esencialidad que guardan las variables de estudio las
cuales fueron contrastadas desde la hipotesis de acuerdo a los objetivos planteados, lo cual

evidencio:

El objetivo general planteado fue determinar la relacion que existe entre Bienestar Psicologico y
el Clima Laboral. Se encontré que hay una relacion directa y significativa entre el bienestar
psicologico y el clima laboral, es decir, mientras mayor sea la percepcion del bienestar
psicologico entre los colaboradores de la empresa mayores resultados de buen clima laboral
encontraremos en la institucion; asi también se podria inferir que ante una menor percepcion de
bienestar psicoldgico de los colaboradores, menores resultados de buen clima laboral se tendria.
Esto nos indica que la apreciacion de bienestar de los colaboradores los estarian llevando a
funcionar de un modo positivo y podria estar influenciando en la percepcion de las condiciones
de trabajo y del ambiente de trabajo que se confluyen en la vida laboral de los colaboradores; asi
también una Optima percepcion emocional y del estado de vida definido como bienestar, puede
desarrollar una percepcion adecuada del clima laboral. Este resultado guarda relacion con el
estudio de Cieza y Rivadeneira (2018) quienes en su investigacion encontraron relacion positiva
alta y significativa entre el bienestar psicoldgico y el clima laboral en la empresa de transportes
donde hicieron su indagacidon; concluyendo que a menores niveles de bienestar psicolégico
existird un clima laboral no adecuado o desfavorable en la misma. Por tanto al encontrarse
mediante los resultados descriptivos niveles medios de bienestar psicoldgico en la institucion, se
podria detallar que en los colaboradores de la empresa de servicios estaria influenciando
directamente al clima laboral. Asi mismo Seligman (2011) nos menciona “florecer” cuyo término
lo relaciona con salud psicoldgica, posibilidad de crecimiento personal y sentirse plenamente
vivo, también afirma que el bienestar es una mezcla de bienestar subjetivo “sentirse bien” asi
como tener una direccion y le encontremos sentido a las actividades que nos apasionen, adiciona
también que debemos mantener adecuadas relaciones interpersonales asi como objetivos
retadores que se convertiran en nuestros logros. Tenemos del mismo modo a Pérez (2018) quien
afirma que los trabajadores que sienten que sus empleadores invierten en su bienestar, sienten
mas comodidad, vibran con el empleo y estin muy maduros para adjudicarse mas

responsabilidades en sus trabajos; también Garcia (2014) concluye que todos los seres humanos
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sienten el deseo de experimentar una vida plena, sentir satisfaccion y bienestar, asi como sentir
felicidad y emociones positivas. Al no conseguirlo es prioritariamente fuente de insatisfaccion y
desesperanza. Por tanto podriamos mencionar luego de haber analizado los resultados y la
bibliografia respecto al tema que el bienestar psicoldgico es una fuente para que el ser humano

pueda desarrollar todo su potencial.

En cuanto al primer objetivo especifico, determinar la relacion de la dimension aceptacion/control
y el clima laboral de los colaboradores de la empresa, los resultados segln la tabla 2 que se obtuvo
demuestra que existe una correlacion positiva baja entre la dimension aceptacion/control del
bienestar psicoldgico y clima laboral, de tal forma que los cambios en esta dimension del bienestar
psicologico pueden no influir en forma directa en el clima laboral. Este resultado es similar al
encontrado por Meza (2011) quien en su investigacién demuestra que la dimension compromiso
guarda relacion con todas las dimensiones de bienestar exceptuando la dimension de autonomia;
asi mismo Garcia (2015) nos habla de la terapia de la aceptacion y compromiso el cual mantiene
sus bases teoricas en la teoria del Marco Referencial, esta mantiene como finalidad desarrollar
una vida significativa aceptando lo que irremediablemente aparece con ella. El resultado
encontrado en la presente indagacion es similar también al hallazgo de Huarca & Ruiz (2016)
quienes encontraron que existe una relacion un tanto parcial entre las dimensiones de satisfaccion
laboral y el bienestar psicologico, asi mismo detallan que las dos variables tienden a
correlacionarse porque se influyen por la valoracién que realizan los colaboradores, pero también
pueden diferir ya que la satisfaccién laboral muestra una vision global de la vida como un todo,
en tanto que el bienestar psicolégico estaria dependiendo segun estos autores mas de reacciones
puntuales a eventos concretos. Por ende la dimensidn aceptacion/control del bienestar psicologico
podria estar influenciando muy levemente a la percepcién del clima laboral de los colaboradores
en un nivel positivo y bastante leve, por ende podria evidenciarse que la dimension
aceptacion/control no es muy significativa para obtener un adecuado nivel de clima laboral; en
tanto que parte del bienestar tiene que ver con aceptar nuestra vida, los momentos ya sean buenos

0 malos y seguir adelante.

Asi mismo el segundo objetivo especifico, determinar la relacion de la dimension autonomia del
bienestar psicoldgico y el clima laboral de los colaboradores de la entidad, los resultados segin

la tabla 3 de los resultados que se obtuvieron demuestra que existe correlacion positiva y
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significativa entre la dimension autonomia del bienestar psicoldgico y clima laboral, de tal forma
que los cambios en esta dimension del bienestar psicologico podria influir en forma directa y
significativamente en el clima laboral de los colaboradores; asi también el nivel del clima laboral
de los colaboradores de la entidad de servicios podria influir en forma directa en la dimension
autonomia del bienestar psicologico; este resultado es similar al hallazgo de Quiroz (2017) Quien
en su indagacion encontré que existe correlacion significativa de grado muy fuerte (,835) entre
algunas dimensiones del bienestar psicolégico y el clima; también la teoria de la
autodeterminacion de Ryan & Deci (2000) hacen mencién que la autonomia nos motiva a ser
dirigentes de nuestra propia existencia asi como actuar en concordia con nuestro yo constituido y
éstas son inherentes a los seres humanos pero no ocurren en automatico. Por ende al potenciar
esta dimension en el centro laboral donde se realizé la indagacion podria mejorar los niveles de

bienestar psicoldgico y esta a su vez el clima laboral.

Asi también el tercer objetivo especifico se propuso evidenciar la relacién de la dimension
vinculos del bienestar psicologico y el clima laboral, en donde encontramos los resultados
siguientes segun la tabla 4, que existe relacion positiva y moderada por lo que los cambios en esta
dimension del bienestar psicologico influira en forma directa y de manera significativa en el clima
laboral de los colaboradores de la entidad de servicios. Ryff (1989) afirma que el Bienestar
Psicoldgico es la forma en la que cada individuo se analiza en si mismo, es decir autoevalla la
forma en la que se ha desenvuelto a lo largo de su vida, evalla el resultado que ha tenido, utilizando
sus recursos individuales en las diferentes situaciones y experiencias; esta teoria nos habla de las
relaciones positivas el cual tiene mucha relacién con nuestro tercer objetivo especifico, en ella el
autor menciona que es necesario tener relaciones de calidad con los que nos rodean, personas en
las que podamos confiar, etc. Asi mismo detalla que el no tener relaciones positivas aumenta la
posibilidad de caer en enfermedad y reduce la esperanza de vida. Por tanto se podria afirmar que
estos mismos vinculos positivos deben de tomarse como prioridad en la empresa y no sélo esperar

que suceda sino hacer que estos vinculos positivos se den.

Casullo (2002) alude que los proyectos y hace mencion a que los individuos tienen sus objetivos
y proyectos claros, asi como un significado a su vida y valores que hacen que nuestra existencia
tenga sentido. Por tanto en el cuarto objetivo especifico, se propuso determinar la relacién de la

dimension proyectos del bienestar psicolégico y el clima laboral de los colaboradores de la
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empresa, los resultados segun la tabla 5 de los resultados que se obtuvieron demuestra que existe
correlacion positiva y moderada entre la dimensidn autonomia del bienestar psicoldgico y clima
laboral, de tal forma que los cambios en esta dimension del bienestar psicologico influird en forma
directa y positiva en el clima laboral de los colaboradores; dicho resultado es similar a lo que
encontraron Cieza & Rivadeneira (2018) Quienes concluyen que existe relacion significativa
entre algunas dimensiones del bienestar psicologico y el clima laboral en la entidad de transporte
donde realizaron su trabajo de investigacion. Las instituciones donde laboramos deberian de
incentivar a que sus colaboradores desarrollen metas y proyectos, ya que esto le brindaria un

sentido de significancia a sus vidas y por ende posiblemente un adecuado nivel de clima laboral.

Asi mismo segun el quinto y ultimo objetivo especifico al conocer los niveles de bienestar
psicologico y clima laboral se pudo observar que los resultados del bienestar psicoldgico en la
poblacion evaluada el nivel que predomina es el nivel medio con 46.2%, seguido del nivel alto
33% y por ultimo el nivel bajo con 20.8% se puede deducir entonces que nuestra poblacion objeto
del estudio se desenvuelve en un nivel medio del bienestar psicoldgico, por lo que se infiere que
la percepcion que ellos tienen en este momento sobre su vida en general no son las méas optimas.
Por tanto se podria argumentar que los trabajadores muestran una percepcion no tan positiva de
su vida y esto podria tener una percepcion no tan favorable con su trabajo lo que al final favorecera
a que el clima laboral de la organizacion no sea el mas éptimo y por tanto la productividad laboral
no serd la mas adecuada. Tal y como lo sefialan Cieza & Rivadeneira (2018) en su trabajo de
investigacion encontraron que el nivel predominante en la empresa de transportes donde
realizaron su trabajo encontraron que el mayor porcentaje de los colaboradores (41.3%) muestran
un nivel bajo del bienestar psicolégico. Asi mismo Bedolla, Posaza, Quintero & Zea (2016)
recomiendan en su trabajo de investigacion que las organizaciones deben fomentar distintas
estrategias que logren la cohesion de los colaboradores, asi como también la posibilidad de
conocer la percepcidn que los colaboradores puedan tener con respecto de los niveles de bienestar;
Ryff (1989) en su teoria de bienestar nos afirma que el funcionamiento del ser humano 6ptimo es
la responsable de provocar una gran cantidad de emociones placenteras o positivas y no al revés.
En cuanto a los niveles del clima laboral, se pudo constatar que el nivel que mas predomina es el
nivel medio con 36.8%, seguido del nivel favorable con 26.4%, un nivel desfavorable y muy
desfavorable con 25.5% y por ultimo un nivel muy favorable con 11.3%. Esto nos permite sefialar

que la mayor parte de la poblacién se desenvuelve en el nivel medio del clima laboral, por esto
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se puede intuir que la relacion que los colaboradores mantienen con su entorno de trabajo se
encuentra en un proceso de desarrollo, asi mismo se encontré que mas de la cuarta parte de la
poblacion se encuentra en un nivel favorable y muy favorable por lo que se intuye que esta parte
de la poblacién conviven en una relacion positiva en gran medida, contribuyendo a los miembros
del equipo de trabajo, sin embargo encontramos también que aproximadamente un cuarto de la
poblacion convive con niveles desfavorables o muy desfavorables lo que puede repercutir en la
resolucién de conflictos, desmotivacion en los trabajadores, entre otras. Esto es sefialado también
por Quiroz (2017) quien en su trabajo de investigacion encuentra que el nivel que mas destaco en
su poblacion de objeto de estudio es el nivel medio con el 40%, seguido del nivel favorable con
28.7%, en el cual concluye que el comportamiento de los colaboradores y su desempefio beneficia
poco a la institucién, por ende deberian de trabajar las emociones negativas para su mejora
continua. Litwin y Stringer (1968) segun su teoria definieron al clima como una peculiaridad
congruentemente constante del ambiente interno de la empresa el cual es experimentado por los
colaboradores, los autores mencionan que el clima organizacional es tal cual subjetivamente lo
aprecian los miembros de la organizacién. Por tanto las empresas tienen que colocar una meta
clara que seria la de concretar investigaciones de diversas disciplinas que nos dé a conocer
claramente los factores que permiten el bienestar dentro del trabajo y su preocupacién por

mantener adecuados niveles de clima laboral.

Esta investigacién ha servido de mucho para entender en qué niveles de bienestar y clima laboral
se mueve la empresa en la cual se ha realizado el estudio asi como evidenciar las relaciones tanto
del bienestar y el clima laboral asi como sus dimensiones. Se entiende también que debe ser un
objetivo por parte de la empresa asegurar el bienestar psicolégico de los colaboradores ya que

esto puede tener implicancias positivas en el clima laboral y posteriormente en su productividad.
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V. CONCLUSIONES

Tomando como referencia la discusion y el analisis de los resultados, podemos establecer las

siguientes conclusiones:

PRIMERA: el bienestar Psicoldgico tiene una relacion positiva y significativa con el clima laboral
de los trabajadores de una empresa de servicios en Los Olivos, por tanto se podria mencionar que

Si una persona se siente bien consigo mismo esta tendrd un adecuado nivel de clima laboral.

SEGUNDA: la aceptacion/control tiene una relacion positiva baja con el clima laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios en Los Olivos, entonces se podria mencionar que si un
colaborador puntda alto en esta dimension del bienestar esta influird de manera positiva, pero no

significativamente en el clima laboral.

TERCERA: la autonomia tiene una relacion positiva y significativa con el clima laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios en Los Olivos, por ende se puede indicar que si un
colaborador puntta alto en esta dimension del bienestar esta influira de manera positiva en el clima

laboral.

CUARTA: los vinculos tiene una relacion positiva y moderada con el clima laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios en Los Olivos, entonces podriamos asegurar que si un
colaborador puntta alto en esta dimension del bienestar esta influira de manera positiva en el clima

laboral.

QUINTA: los proyectos tiene una relacion positiva y moderada con el clima laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios en Los Olivos, por ende podriamos decir que esta

dimension del bienestar influye moderadamente en el clima laboral de los colaboradores.

SEXTA: al conocer los resultados descriptivos del bienestar psicoldgico y el clima laboral de la
poblacién evaluada el nivel que predomina en el bienestar es el nivel medio con 46.2%, seguido
del nivel alto 33% y por Gltimo el nivel bajo con 20.8%, por tanto se evidencia que el nivel
predominante en el cual confluyen los colaboradores de la empresa es un nivel medio; asi mismo
al conocer los resultados descriptivos del clima laboral de la poblacion se concluye que el nivel en
el que confluyen los colaboradores de la empresa es también el nivel medio con 36.8%, seguido
del nivel favorable con 26.4%, un nivel desfavorable y muy desfavorable con 25.5% y por ultimo,

un nivel muy favorable con 11.3%.
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VI.

RECOMENDACIONES

De los resultados que se han obtenido, se debe elaborar programas de intervencién que
favorezcan la mejora continua de los niveles de ambas variables, con el objetivo de
aumentar sus capacidades, habilidades y fortalezas de los colaboradores, con la finalidad
que esto represente asegurar un adecuado desarrollo del bienestar psicolédgico y el clima
laboral. Asi mismo crear un area que pueda velar por el bienestar psicologico de los
trabajadores y se encargue de potenciar el capital psicoldgico dandole la debida
importancia.

Elaborar estudios adicionales como parte de la politica del area de GTH de la empresa, con
la finalidad de ampliar y confirmar los conocimientos adquiridos en la presente
investigacion y sirviendo esta investigacion como punto de partida.

Se sugiere al administrador de la entidad de servicios en Los Olivos, 2019; hacer
capacitaciones a los trabajadores sobre las dimensiones del bienestar psicoldgico y su
incidencia en el clima laboral

Se recomienda también que se realicen estudios entre el bienestar psicolégico y el clima
laboral pero que se asocien a otras variables como motivacion, algin tipo de liderazgo,
entre otras; con el objetivo de ampliar el andlisis respecto a la relacion entre las variables.
Por ultimo se sugiere que en futuras investigaciones se tome en consideracion variables

como la antigiiedad del colaborador dentro de la empresa y la edad.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

TITULO: BIENESTAR PSICOLOGICO Y CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA COMERCIAL DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS EN LOS OLIVOS
AUTOR: IVO PRIETO TORRES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1: BIENESTAR PSICOLOGICO
Tg § El bienestar psicolégico esta medido en su entidad global del
‘;‘.}_ Es un concepto amplio que incluye dimensiones 2 sujeto, en funcién de su percepciéon de su estructura
2 sociales, subjetivas y psicoldgicas, asi como g psiquica que formula su bienestar subjetivo, material,
E comportamientos relacionados con la salud en g laboral y de las relaciones con la pareja, dicha medida esta
2 general que llevan a las personas a funcionar de & observada a través del puntaje global obtenido por el mismo
= un modo positivo. E sujeto en la Escala de Bienestar Psicoldgico (Sanchez-
i £
a 2 Cénovas, 1988).
Hipdtesis general: Dimensiones Indicadores items Medicién
Existe influencia directa entre el —
- . . L : Aceptacién/Control 2,11y 13 Alto: 13 - 34
Objetivo general: bienestar psicoldgico en el clima Medio: 35 - 37
Determinar la relacion entre el Bienestar [laboral de los trabajadores de una [Autonomia 4,9y 12 Alto: '38 -39
Psicoldgico y el Clima Laboral de los empresa de servicios en Los Vinculos 57y8 ’
trabajador_es de una empresa de servicios [Olivos Proyectos 1,3,6y 10
en Los Olivos -
Hip6tesis especificas: VARIABLE 2: CLIMA LABORAL
Cuél es la relacién entre el Objetivos especificos: * Existe un asecuado nivel de K = ) . . .
bi “colbai | | Describir el bienestar psicologico de |bienestar psicolégico de los 2 s El clima laboral esta medido en la percepcion del trabajador
|en?starlpslcolodglleo Y€ 105 trabajadores de una empresa de trabajadores de una empresa de g Es el medio ambiente fisico y humano en el que 8 en relacion a su ambiente laboral, en funcién de su
X C |g1a a dora e los servicios en Los Olivos servicios en Los Olivos S se desarrolla el trabajo. Influye en la satisfaccion g autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
"Z ajadores de Ulna enl1_presa * describir el clima laboral de los * Existe un adecuado nivel de 5 del personal y esta relacionado con la forma de £ comunicacion y condiciones laborales, dicha medida esta
€ servicios en los olivos trabajadores de una empresa de servicios |clima laboral de los trabajadores de g relacionarse y la cultura de la empresa. 2 observada a través del puntaje global obtenido por el mismo
en Los Olivos una empresa de servicios en Los E = sujeto en la Escala de Clima Laboral (Palma, 2004)
* Describir la relacion existente entre las [Olivos o
dimensiones del bienestar psicoldgicoy |* Existe una influencia directa Dimensiones Indicadores items Medicion
la variable clima laboral de los entre las dimensiones del bienestar *Desarrollo personal
trabajadores de una empresa de servicios [psicolégico y la variable clima AUTORREALIZACION *Desarrollo profesional 16.11,16,21,26,
en Lima. laboralolégico y el clima laboral de Perspectiva de progreso 31,36,41,46
los trabajadores de una empresa de INVOLUCRAMIENTO *Identificacion con la organizacion 2712222732, |Muy favorable: 210 - 250
servicios en los olivos LABORAL *Compromiso con el desarrollo de la organizacién 37,42,47 Favorable: 170 - 209
2 *| i0 ia: -
SUPERVISION Re!amon_dg apoyo 3,8,13,18,23,28, Media: 130 - 169
*Qrientacion para las tareas 33,38,43,48 Desfavorable: 90 - 129
*Grado de fluidez y celeridad 4014192434 Muy desfavorable: 50 - 89
COMUNICACION *Grado de claridad y coherencia T e
. - ) . . ” 39,44,49
Grado, presicién y pertinencia de la informacion
CONDICIONES LABORALES [*Elementos como materiales, econémicos y/o psicosociales 5'10’15’51162252:629'30
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s .2 CUANTITATIVA 32 CORRELACIONAL T2
S0 =5 A
[l - z g
£ £ £
S < o
S 5 £
3 67 2 67 2
rs) 2 S
& 2 s

39



ANEXO 2: Ficha técnica

Bienestar Psicoldgico

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

Bienestar
Psicoldgico

El bienestar psicolégico
es la forma en la que cada
individuo se evalla a si
mismo, es decir
autoevaluta la forma en la
que se ha desenvuelto a lo
largo de su vida, por lo
que evalGa el resultado
que ha tenido utilizando
sus recursos individuales
en las diferentes
situaciones y
experiencias. El bienestar
psicolégico constituye la
suma de acciones
positivas vinculadas al
alcance de objetivos y/o
valores que permiten el
crecimiento personal y la
autenticidad, Ryff (1989.

Se medira mediante las

puntuaciones del
cuestionario adaptado a la
poblacién peruana,

tomando en cuenta la escala
de BIEPS-A para adultos
creado por Casullo.
Presentando los niveles de:

- Bajo
- Medio
- Alto

*Control de situaciones

*Vinculos psicosociales

*Proyectos

*Aceptacion
mismo

de

si

} ESCALA DE
ITEMS MEDICION
1,5,10y 13
2.8y11
Lickert
3,6y12
4,7y9
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Clima Laboral

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION

el clima laboral se *

. Desarrollo personal
Sg::gg?: Cgemoacligg *Autorrealizacion *Desarrollo profesional 1’§i1§élfi2121§6’

a Se medira mediante las Perspectiva de progreso 90, ALY

entre el contexto .
organizativo, en su puntuaciones del
mas amplio sentido, cuestionario, tomando *Involucramiento *Identlflcac_lon con la organizacion 271217, 22, 27,

la conducta que &N cuenta la escala de Laboral Compromiso con el desarrollo de 30 37 42y A7
y A€ cL-spc  creado por la organizacion ofacy
presentan los ;

. Sonia Palma.

Clima mlemb_ros de la Presentando los niveles . .
Laboral comunidad laboral, de: *SUDEIViSion *Relacion de apoyo 3,8, 13, 18, 23, 28, Lickert
intentando ' P *Qrientacion para las tareas 33,38,43y48
racionalizar qué
sensaciones :I[\)/Ieusylcao\lle(;srf:t\)/lc;rable *Grado de fluidez y celeridad
experimentan los : * L *Grado de claridad y coherencia 4,9, 14, 19, 24, 29,
SR - Medio Comunicacion "y . :
individuos - Favorable *Grado, presicion y pertinencia de 34, 39,44y 49
en el desarrollo de la informacion
o - Muy favorable :

sus actividades en el «Condiciones *Elementos como  materiales, 5 10 15. 20. 25
entorno del trabajo, econémicos o n B

Patterson (2005).

Laborales

y/o psicosociales

30, 35, 40,45y 50
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ANEXO 3: Instrumentos de Evaluacion

Facultad de Psicologia UBA 2002 1

Maria Martina Casullo

Marcar con una Oruz I35 OPCIoNes Gue CoTeSpondan
O Mujer

O Varon

Educacion:

O Primario incompleto O Secundario incompleto O Terdario incompleto

O Primario completo 0O Secundario completo O Tergario/universitario completo

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

Le pedimos que lea con atencion las frases siguientes. Marque su respuesta en cada una de
ellas sobre la base de lo que pensd y sintid durante el (itimo mes, Las altemativas de
respuesta son: -ESTOY DE ACUERDO- NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO -ESTOY
EN DESACUERDO- No hay respuestas buenas o malas: todas sirven. No deje frases sin
responder. Marque su respuesta con una auz (aspa) en uno de los tres espacios.

De Ni de En des-
acuerdo |acuerdo acuerdo
Ni en des-

Acuerdo

. Creo que sé lo que quiero hacer con mi vida.

. Si algo me sale mal puedo aceptario, admitirlo.

. Me importa pensar que haré en el futuro.

Puedo decir lo que pienso sin mayores problemas

. Generalmente le caigo bien a la gente.

. Siento que podré lograr las metas que me proponga

. Cuento con personas que me ayudan si o necesito.

. Creo que en general me llevo bien con la gente.

W N A W N

. En general hago lo que quiero, soy poco influenciable

10. Soy una persona capaz de pensar en un proyecto
para mi vida.

11. Puedo aceptar mis equivocaciones y tratar de mejorar.

12. Puedo tomar decisiones sin dudar mucho

13. Encaro sin mayores problemas mis obligaciones diarias
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMNALES:

Apellidos y Nombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculing( ) Femeninol )  Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrard propasiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo alo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X) salo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. Mo hay respuestas buenas mi malas.

Minguno
o nunca

(1)

Poco

2

Regular
o algo

3

Mucho
4

Todo o
siempre

(3

1. Existen oportunidades de progresar en la institucidn.

2. 5e siente comprometido con el éxite en la organizacidn.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstdculos que se presentan.

4. 5e cuenta con accese a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros 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 organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacidn fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. 5e participa en definir los objetivos y las accicnes para lograrlo.

1z. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar |z tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la cportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. 5e valora los altos niveles de desempefic.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn.

18, 5e recibe |a preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

1g. Existen suficientes canales de comunicacidn.

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

z1. Los supervisores expresan reconoccimiento por los logros.

2z. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

24. Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarguia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
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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 institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La Institucion fomenta y promueve la comunicacién interna.

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos yjo servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la vision de la institucidn,

41. Se promueve |a generacion de ideas creativas o innovadoras,

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

43. El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48. Existe un trato justo en la institucion.

49. Se conocen los avances en las otras dreas de |2 organizacion,

50. La remuneracion estd de acuerdo al desempenio y los logros.
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ANEXO 4: Carta de presentacion

‘—?} l_.‘_LQy D!RECS’!:‘Z!::“?K!E::ERAL
RECIEIDO
03 SEP 2019
| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO W Ree:
A e e cor G I U y B Ouied’ Firma ?} I wave L[ 210 QUL

Los Olwvos, 03 de diciembre de 2018

CARTA INV. N° 1370 2019/EP/PSL, UCV LIMA-LN

Estimado

Dr. José Luis Castagnola Sanchez
Direcior Seraral
UCV - Lima Norte

Presents:
De nuestra consideracion:

€5 grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial satudo v & I8 vez solicitar autorizacion
para la 5¢. PRIETO TORRES, IVO estudiante de |a carrera de Psicolofia, quien desea realizar su
trabajo de ‘nvestigacidn resfizando una aplicacidn ce una pruebs psiccldgica para fines oe su
Ucensiatura, agradecemos por antelacion le brinde las faclidades del caso, en |2 entidad que estd
bajo su direccion,

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal,

Atentamente,

&

Mgtr, Melisa Sevillanc Gambos
Coordinadora Acadamica de la
Escuela Profuslonal de Peicolngla

Fhal Lima Campus Lima Nerte

Somos la universidad de los
que quieren sale adelante gl
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ANEXO 5: Permiso para instrumento
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ANEXO 6: Criterio de jueces
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Validacion de jueces expertos Clima Laboral
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ANEXO 7: Piloto

Tabla 8

Correlacion V de Aiken Bienestar Psicoldgico

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD Ai\k/en

ftem J1 J2 J3 J4 J5 V J1 J2 J3 J4 J5 V J1 J2 J3 J4 J5 V General
ftem> 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
tem2 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem3 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftemd 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem5 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftemé6 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem7 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem8 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem9 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem0 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem1 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem2 1 1 1 1 1 10 1 11 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0
ftem3 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1.0

Se observa que en la tabla 8 la validez de contenido obtiene un valor 1, lo cual le otorga validez a

la escala de bienestar psicolégico.

Tabla 9

Analisis de confiabilidad de la escala de bienestar psicologico

Cronbach's a McDonald's w
0.768 0.781

Se observa en la tabla 9 que el alfa de Cronbach es de 0.768 y el omega de McDonald’s 0.781 por

lo que se corrobora que el instrumento es valido y confiable.
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Tabla 10

Correlacion V de Aiken de Clima Laboral

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD Ai\k/en
ftem J1 J2 J3 J4 J5 V J1 J2 J3 J4 J5 V JL J2 J3 J4 J5 V General
igrm2 121 1 1 1 101 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 10
tem2 1 1 1 1 1 101 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 10
iem3 1 1 1 1 1 10 O 1 1 1 1 08 O O 1 1 1 06 08
tem4 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
iem5 12 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftlem¢ 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ijem7 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftlem@ 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
igegm9 1 1 1 1 1 101 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 10
ftem0 1 0 1 1 1 08 1 0 1 1 1 08 1 O 1 1 1 08 08
tem12 2 12 1 1 1 10 12 1 1 1 1 10 12 O 1 1 1 08 09
ftem12 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ten23 2 1 1 1 1 101 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 10
item4 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem25 2 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem6 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
item27 12 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem8 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 O 1 1 1 08 09
item19 2 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem20 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem21 12 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem22 1 1 1 1 1 10 1 O 1 1 1 08 1 O 1 1 1 08 09
term23 12 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem24 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem25 2 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem26 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem27 12 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem28 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem29 12 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
ftem30 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tegm32 2 12 1 1 1 101 1 1 1 1 101 1 1 1 1 10 10
tem32 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tegm33 12 12 1 1 1 101 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
item34 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
tem35 17 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 10 10
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item36
item37
item38
item39
item40
item41
item42
item43
item44
item45
item46
item47
item48
item49
itemb0 1

PR RPRRPRRPRRPREPRRPRRERRER

PR RPRRPRRPRRPREPRRPRPRERRER

1

PR RPRRPRRPRRPREPRRPRPRERRER

1

PR RPRRPRRPRRPREPRRPRPRERRER

1

PR RPRRPRRPRRPREPRRPRPRERRER

1

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRLRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRLRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRLRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRLRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRBR

1

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRBR

1

PR RPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRBR

1

PR RPRRPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRLRR

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

Se observa en la tabla 10 que la validez de contenido obtiene valor 1, lo cual le otorga validez a la

escala de bienestar psicoldgico.

Tabla 11

Analisis de confiabilidad de la escala de Clima Laboral

Cronbach's a

McDonald's w

0.976

0.977

Se observa en la tabla 11 que el alfa de Cronbach es de 0.976 y el omega de McDonald’s es 0.977

por lo que se corrobora que el instrumento es valido y confiable.
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Anexo 8:

Prueba de Normalidad

Tabla 12

Prueba de normali 2>

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
D1 .498 39 .000
D2 .880 39 .001
D3 .691 39 .000
D4 .586 39 .000
TOTALBP .875 39 .000
DCL1 .956 39 .000
DCL2 .960 39 .003
DCL3 961 39 .002
DCL4 .966 39 .001
DCL5 .966 39 .003
TOTALCL .974 39 .003

Como se puede evidenciar en la Tabla 12 encontramos que luego de realizar la prueba de Shapiro-

Wilk el resultado es menor a .05 por tanto es no paramétrico por lo que se utilizo para el analisis

estadistico el Rho de Spearman.
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Anexo 9: Resultados Adicionales

Figura 1:

Correlation Plot bienestar psicolédgico y clima laboral
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Figura 2:

Correlation Plot dimensiones del bienestar psicologico y clima laboral
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Figura 3:

Estimacion curvilinea bienestar psicolédgico y clima laboral
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Figura 4:

Estimacion curvilinea dimensidn aceptacion/control del bienestar psicoldgico y clima laboral
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Nota:
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Figura 5:

Estimacion curvilinea dimension autonomia del bienestar psicolégico y clima laboral
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Figura 6:

Estimacion curvilinea dimension Vinculos del bienestar psicoldgico y clima laboral
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Figura 7:

Estimacion curvilinea dimension Vinculos del bienestar psicoldgico y clima laboral
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Figura 8:

Correlacion bienestar psicologico y clima laboral Amos
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