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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo identificar la relacion entre el clima laboral y
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022. El tipo de estudio es cuantitativo, no experimental, de alcance
correlacional. La hipdtesis de la investigacion radica en determinar la relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion; asi mismo, los instrumentos utilizados fueron la Escala de Clima
Laboral (CL - SPC, 2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL - SPC, 2005), ambas escalas
desarrolladas por Sonia Palma Carrillo. El tipo de muestreo empleado es no probabilistico por
conveniencia. En los resultados, se hallo correlacion positiva alta y significativa al 0,705 entre
ambas variables, con un nivel de significancia de 0,01; y, a su vez, se determind la existencia
de correlacion positiva moderada entre la mayoria de los factores de ambas variables, por lo
que, se concluye que la satisfaccion laboral tiene relacion positiva o directa con el clima laboral
en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo.
Finalmente, se hallé que la ecuacion de regresion de la satisfaccion laboral en la institucion
educativaes § =57,421 + 0,212 (x), lo que permitira predecir el comportamiento de la variable

de satisfaccion laboral en base a los datos de 1a variable clima laboral.

Palabras clave: satisfaccion laboral, clima laboral, institucion
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ABSTRACT

The purpose of this research is to identify the relationship between the work environment and
job satisfaction at the Don Bosco Salesiano Tecnic Educational Institution in the city of
Huancayo, in the period 2022. The type of study is quantitative, non-experimental,
correlational in nature. The research hypothesis lies in determining the relationship between
the work environment and satisfaction; Likewise, the instruments used were the Work Climate
Scale (CL - SPC, 2004) and the Work Satisfaction Scale (SL- SPC, 2005), both scales
developed by Sonia Palma Carrillo. The type of sampling used is non-probabilistic for
convenience purposes. In the results, a high and significant positive correlation was found at
0.705 between both variables, with a significance level of 0.01; and in turn, the existence of a
moderate positive correlation was determined between most of the factors of both variables,
therefore, it is concluded that job satisfaction has a positive or direct relationship with the work
environment in the Don Bosco Salesiano Tecnico Educational Institution of the city of
Huancayo. Finally, it was found that the regression equation of job satisfaction in the
educational institution is § = 57.421 + 0.212 (x), which will allow predicting the behavior of

the job satisfaction variable based on the data of the work climate variable.

Keywords: job satisfaction, work environment, institution
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INTRODUCCION

Una instituciébn es una organizacion encargada de realizar acciones que buscan
satisfacer las necesidades de la sociedad; sin embargo, para que esta funcione adecuadamente
y logre sus objetivos, es necesario que cuenten con el personal adecuado; por ende, se busca
que las organizaciones brinden estrategias para incrementar el clima laboral y asi mejorar la
satisfaccion laboral de sus colaboradores. Segiin Carbajal (2019), la satisfaccion laboral es
definida como el grado de bienestar y aceptacion del trabajador sobre su ambiente de trabajo,
la cual influye en el nivel de productividad de la organizacion.

Por otra parte, si los trabajadores no se encuentran satisfechos dentro de la organizacion,
se puede intuir que es consecuencia de un inadecuado clima laboral, como sefiala Navarro
(2006, como se cita en Ortiz & Cruz, 2008). El clima laboral es el ambiente de trabajo en el
que el colaborador realiza sus actividades del dia a dia, y este aspecto repercute en el
comportamiento del sujeto hacia su trabajo; es decir, su satisfaccion. Asimismo, Castro y
Martins (2010) establecen que los factores del clima organizacional tienen un impacto directo
en el individuo.

Seglin una encuesta de satisfaccion laboral nacional realizada por el Diario La
Republica, el 76 % de los encuestados refieren sentirse insatisfechos con el trabajo que
desempefian en su dia a dia dentro de una organizacion, esto debido a factores como la baja
remuneracion, falta de comunicacion con sus superiores, poco reconocimiento frente a la labor
que realizan, entre otros. Esta problematica, en consecuencia, genera falta de compromiso con
la empresa, poca productividad y mayor indice de rotacion.

Partiendo de lo anterior, en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, se
han observado problemas en el clima laboral, generando confusion e incertidumbre,

perjudicando la satisfaccion de los colaboradores, razon por la cual surgié la presente
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investigacion, cuyo objetivo general es determinar la relacién entre el clima laboral y
satisfaccion laboral.

En el primer capitulo, se presenta la justificacion e importancia, el problema de
investigacion que consiste en determinar la relacion entre ambas variables de estudio y también
los objetivos que se esperan lograr.

En el capitulo II, describe con profundidad los antecedentes internacionales, nacionales
y locales encontrados en diferentes sistemas de informacion, ademas de las bases tedricas y
definiciones de conceptos importantes para el estudio.

El capitulo III describe el planteamiento de hipdtesis y la Operacionalizacion de
variables.

En el capitulo IV, se detalla la metodologia usada en la investigacion donde se
especifica el enfoque, alcance, disefio y tipo de poblacion y muestra.

El capitulo V sefala los resultados dados en base a los datos obtenidos de los
instrumentos utilizados, asi como la discusion de los resultados en la que se comparan los
resultados de la presente investigacion con los antecedentes de la presente investigacion.

Finalmente, se incluye las conclusiones, recomendaciones, referencias consultadas, asi

como los apéndices.
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CAPITULO1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Segun Zumaeta (2018), en un andlisis de una encuesta realizada por Aptitus, publicada
por el Diario Gestion, dada a diferentes rubros de empresas peruanas, se obtuvo como resultado
que el 86 % de colaboradores podria desertar de su puesto de trabajo si en caso €ste tuviera un
inadecuado clima laboral. Ademas, mas de la mitad de la poblacion encuestada sefiala que el
aspecto del clima laboral influye en el correcto desempeiio de sus actividades, tal y como sefiala
Luthans (2008), el clima laboral juega un papel crucial en el comportamiento de los
trabajadores; puesto que, un clima laboral positivo y saludable puede tener un impacto
significativo en la motivacion, el desempefio, el compromiso y la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez se refleja en su comportamiento en el trabajo. Siendo la
comunicacion, con un 70 % de afirmacién, uno de los principales factores que los peruanos
toman en consideracion para el desarrollo del ambiente laboral; asimismo, el 64 % de
trabajadores peruanos considera el reconocimiento laboral como segundo factor importante;
finalmente, factores como la remuneracion, los incentivos tanto econdémicos como emocionales
y el desarrollo profesional contribuyen en el ambiente laboral.

Chiavenato (2009) refiere que un aspecto muy importante para obtener el éxito y

reconocimiento de la organizacion es el recurso humano, el cual se caracteriza por estar
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constituida de personas con conocimientos, habilidades y competencias, que van a potenciar el
reconocimiento de la organizacion. Dicho esto, es importante que la organizacion fomente un
adecuado clima laboral para incrementar la satisfaccion de cada uno de sus colaboradores y asi
permitir el logro de metas y objetivos.

Arias y Arias (2014) consideran la satisfaccion laboral como un estado de bienestar en
base a las vivencias laborales del colaborador; mientras que el clima laboral es entendido como
la apreciacion que muestran los trabajadores en referencia a su entorno interno de su trabajo.

La satisfaccion laboral, para Roobins y Coulter (2017), es definida como “el grado de
actitud general que tiene una persona respecto a su trabajo” (p. 450). También Palma (2005)
reafirma que la satisfaccion organizacional es el interés que el colaborador muestra con su
labor, en referencia a sus experiencias, cogniciones sociales que surgen en el trabajo diario.

Por otro lado, Palma (2004) precisa al clima laboral como la impresién que tiene el
colaborador hacia su empleo; es decir, lo que piensa acerca de las condiciones de trabajo, los
procesos psicologicos a nivel individual y en conjunto, y los resultados de la empresa. Ademas,
la autora sefala que el clima laboral permite ejecutar planes de accion que incrementen la
percepcion de cada integrante de la organizacion.

Soria et al. (2019), sobre la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
una institucion superior, sefialan que es la asociacion positiva existente entre las dos variables
investigadas; por lo tanto, los autores infieren que, a mayor clima en la empresa, mayor
satisfaccion laboral. Por otra parte, en Ecuador, la investigacion dada por Rosales (2020),
donde se trabaja con las mismas variables de estudio en los colaboradores de Gad Provincial
de Cotopax del area Administrativa, obtuvo como resultado la relacién entre ambas variables;
por lo que el adecuado clima laboral permite mayor satisfaccion de los colaboradores.

En nuestro pais, podemos referenciar a Olortegui (2020), quien ha estudiado el clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa Rosa Agustina

Donayre de Morey de Iquitos 2019, obteniendo en su resultante de la investigacion la
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efectividad hallada como correlacion o asociacion directa considerada como una puntuacion
media, lo que significa que los docentes se encuentran parcialmente satisfechos. Asimismo, de
acuerdo con una investigacion realizada por Justo y Llause (2021), denominado Clima y
satisfaccion laboral en docentes de la I.LE. 2081 Peru Suiza de Puente Piedra en Lima, 2021,
se llegd a la conclusion de que hay relacion positiva entre las variables estudiadas, por ende, si
una de ellas empeora, la otra también lo hara.

En la ciudad de Huancayo, la investigacion de Soria (2020), acerca del Clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa N°31301,
Chilca, senala que el clima laboral estd asociado directamente con la satisfaccién laboral
obteniendo una correlacion positiva alta.

Ademas, en cuanto a la problematica, se ha observado una deficiente comunicacion
entre los colaboradores; también, falta de coordinacion y organizacion entre las diferentes areas
de la institucion educativa, afectando asi en el bienestar de cada uno de los integrantes de la
organizacion. Asimismo, la situacion problematica y los antecedentes investigados
anteriormente demuestran que, si la institucién no cuenta con un buen clima laboral, entonces
la satisfaccion del colaborador se vera afectada negativamente. Por tal razon, es de gran
importancia identificar esta posible relacion que se encuentre entre el clima laboral y la segunda
variable que viene a ser la satisfaccion laboral considerado al equipo que pertenece a la plana
de personal directivo, docente, administrativo y de servicios generales de la institucion

educativa donde se ha realizado el estudio.

1.2 Problema de investigacion
1.2.1 Problema general
(Cuadl es la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en la Institucion

Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022?
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1.2.2 Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022?

(Cudl es la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo
20227

(Cual es la relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022?

(Cudl es la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022?

(Cual es la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo
20227

(Cuadl es la relacion entre los factores del clima laboral y los factores de la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en
el periodo 20227

(Cual es la ecuacion de regresion de la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa

Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 20227

1.3  Objetivos de investigacion

Debido a que la presente investigacion es de tipo correlacional, el objetivo
correspondiente es determinar la relacion entre la variable de clima laboral y la variable
satisfaccion laboral. Ademads, se pretende correlacionar los factores de ambos instrumentos

correspondientes a ambas variables, los cuales son detallados en los objetivos especificos.
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1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en la Institucion

Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Determinar la relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Determinar la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Determinar la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Determinar la relacion entre los factores del clima laboral y los factores de la
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Determinar la ecuacion de regresion de la satisfaccion laboral en la Institucion

Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.
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1.4  Justificacion de la investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que la justificacion de un estudio es importante
ya que este expone el para qué de la investigacion y sus beneficios que se brindaran al
concluirse.

Por otro lado, Méndez (2012) indica que dentro de la investigacion se hallan tres tipos

de justificacion; estos son tedrica, practica y metodoldgica.

1.4.1 Justificacion teorica
De acuerdo con Alvarez (2020), este tipo de justificacién muestra la importancia de la
investigacion, buscando incrementar el conocimiento de los lectores. A nivel tedrico, este
estudio servird para futuras investigaciones, ya que pretende brindar informacién sobre esta
asociacion que se puede encontrar en la relacion entre clima y satisfaccion laboral del personal.
De esta manera, los resultados se incorporan como conocimientos a las ciencias de la

psicologia organizacional, ya que se buscan mejoras del personal dentro de la institucion.

1.4.2  Justificacion practica

Alvarez (2020) sefiala que la justificacion practica contribuirda a la solucién de
problemas con la intencion de mejorar el contexto actual.

Es por lo anterior que la presente investigacion cobra gran relevancia dentro del campo
laboral, ya que los resultados que se obtengan servirdn como referencia para la toma de

decisiones estratégicas sobre el recurso humano de las instituciones.

1.4.3 Justificacion metodolégica
Segun Alvarez (2020), la justificacion metodolégica describe los métodos o estrategias
que seran empleados durante el proceso de investigacion. En este estudio, se hace uso de la

Escala Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo (2004), para la variable de clima laboral, cuyo
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instrumento es valido y confiable debido a su alta consistencia interna de los datos. Por otro
lado, para la variable de satisfaccion laboral, se aplica la Escala Satisfaccion Laboral de la
misma autora, el cual presenta validez y confiabilidad mediante el Analisis Factorial

Exploratorio (AFE).

1.5 Importancia de la investigacion

La importancia de este estudio consiste en que permite conocer la asociacion entre el
clima y la satisfaccion laboral, para asi poder brindar estrategias y acciones de mejora con el
fin de fomentar el bienestar laboral de cada uno de los colaboradores de la Institucion Educativa
Salesiano Técnico Don Bosco, que tiene la caracteristica de estar regentada por la Iglesia

Catolica.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes
De acuerdo con las investigaciones realizadas previamente, se han logrado encontrar
antecedentes internacionales, nacionales y locales que guardan relacion con el problema, las

variables de estudio, la poblacion y los instrumentos de recoleccion de datos.

2.1.1 Antecedentes internacionales

En el estudio de Mogrovejo (2022), titulado Clima y satisfaccion organizacional en los
docentes de la Institucion Educativa C01 de Santo Domingo en Ecuador, 2021, con el fin de
obtener la maestria en la carrera de Administracion de la Educacion. Tiene como finalidad
determinar la relacion que podria existir entre ambas variables; para ello, el estudio se basé en
una metodologia no experimental, del tipo descriptivo correlacional, utilizando una muestra 150
docentes. Asi mismo, la autora elabor6 dos cuestionarios para medir y recopilar informacion
de cada variable, obteniendo resultados que indican la existencia alta de correlacion entre si
con un nivel de significancia bilateral de 0,441 y concluyendo que la dimensiéon comunicacion
y condiciones laborales son considerados los mas favorables para los docentes.

De acuerdo a una investigacion realizada por Lizaraso (2019), sobre Clima

organizacional y satisfaccion laboral como factores determinantes en el desemperio laboral de
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los empleados de dos instituciones educativas de Colombia, por la Universidad de
Montemorelos para poder optar al grado de Maestria en Educacidn, la cual tiene como objetivo
conocer la influencia del clima organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio de la
poblacion de estudio con una investigacion cuantitativa, no experimental, de tipo descriptivo,
correlacional; con una muestra de 80 docentes, donde se recolectd informacion a través de tres
cuestionarios, correspondiendo a Meza y Lazo para medir satisfaccion laboral, Meza y Paredes
para clima organizacional y el instrumento de autoevaluacion de docentes para el desempefio
laboral. Los resultados mencionan que existe influencia de ambas variables en el desempeiio
de los colaboradores con un nivel de significancia de 0,05. Los autores concluyen que el grado
de satisfaccion laboral determina el desempefio de los colaboradores; es decir, mientras mas
satisfechos se sientan los trabajadores, mejor serd su desempeio.

Herrera (2021) present6 la tesis sobre La satisfaccion laboral y clima institucional en
la plana docente de educacion superior de la Universidad Estatal Amazonica a la Universidad
Técnica de Ambato, para optar al grado académico de Magister en Administracion Publica. La
investigacion pretende analizar y establecer como el clima laboral influye en la satisfaccion
laboral. La autora se basd en un disefio no experimental de corte transversal, de alcance
correlacional y con una muestra de 176 docentes de educacion superior, donde se aplicaron los
cuestionarios de Chiang, Zalazar, Huerta y Nufiez. Los resultados sefialan la influencia positiva
del clima laboral en la satisfaccion laboral de los maestros y se concluye que la mayoria de los
docentes encuestados perciben una satisfaccion laboral alta en dicha institucion.

Wilches (2018) plante6 su tema de investigacion denominado Clima y Satisfaccion
Laboral en los Trabajadores de la Empresa Minera Texas Colombia, para optar al grado de
Magister en Gestion Social Empresarial en la Universidad de Externado de Colombia. El
estudio tiene como finalidad indagar como el clima organizacional estd relacionado con el
constructo de satisfaccion laboral de dichos colaboradores de la minera Texas en Colombia.

Asimismo, se analizan los datos cuantitativos y cualitativos; es decir, de enfoque mixto, de



24

alcance descriptivo correlacional, la poblacion esta constituida por 40 trabajadores que
conforman dicha organizacion. Para su evaluacion se hizo uso de la entrevista referente a las
areas y cargos de la empresa minera y una encuesta de elaboracién propia para medir las
variables, donde el resultado es la correlacion entre ambas variables estudiadas y la conclusion
dada es que es importante el desarrollo de un buen clima laboral para favorecer la autonomia,
compromiso y motivacion en los trabajadores.

Noboa et al. (2019) realizaron un articulo titulado Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en una empresa del sector construccion presentada a la Revista cientifica Ecociencia;
tal estudio posee el fin de establecer la vinculacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la compaiia ecuatoriana del sector construccion. Los investigadores se
basaron en una metodologia de disefio no experimental, correlacional de tipo cuantitativo; los
instrumentos fueron Minnesota Satisfaction Questionari (MSQ) y para medir el clima laboral
el de Ortega, Duque y Grueso, los cuales se aplicaron a 250 colaboradores, donde se halld
relacion positiva entre ambos constructos y se concluy6 que las dimensiones de clima laboral,

recompensa y liderazgo, tienen mayor influencia en la satisfaccion laboral.

2.1.2 Antecedentes nacionales

El estudio de Carbajal (2019) titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral en
la Institucion de Santa Rita del distrito de Cotabambas en la ciudad de Apurimac, por la
Universidad Nacional San Agustin de Arequipa, para optar al titulo de Maestro en Educacion
con mencion en Gestion y Administracion Educativa, tiene como objetivo hallar la asociacion
entre ambas variables. La investigadora desarroll6 su estudio a través del disefio correlacional,
donde la muestra fue establecida por 22 personas, los cuales fueron constituidos por la plana
docente y administrativa. Para la recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios

elaborados propiamente por la autora. Los resultados sefialan que hay una conexion
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significativa entre ambas variables y se concluye que el 45.45 % de los maestros encuestados
refieren tener un buen clima laboral y el 59,09 % de los mismos indican mostrarse satisfechos.

Olortegui (2020) realiz6 su investigacion sobre Clima y satisfaccion organizacional en
los docentes de una institucion educativa de la ciudad de Iquitos durante el ano 20197, la tesis
realizada fue presentada a la Universidad San Martin de Porras para obtener la titulacion de
Licenciado en Relaciones Industriales. La investigacion pretende hallar la relacion entre la
primera variable denominada clima laboral y la segunda variable denominada como
satisfaccion laboral, siendo el estudio no experimental de disefio correlacional, en el que se
utilizé un ejemplar de 113 docentes. Los instrumentos dados fueron la escala EDCO de clima
y la de Satisfaccion Laboral de Melia y Peird. Dicha tesis encuentra correlacion existente en
ambas variables; sin embargo, se concluye que, de acuerdo con la percepcion de los docentes,
tanto el clima laboral como la satisfaccion es regular; por lo cual, se recomienda un plan de
intervencion.

Cabrera (2018) desarrollo su tesis Clima y satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion estatal del Peru. El estudio fue presentado a la Universidad ESAN, con la intencion
de optar al grado de Bachiller en Administracion. La investigacion pretende identificar el grado
de relacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral en dicha poblacion
a estudiar. Este estudio es de tipo cuantitativo, de alcance y disefio descriptivo correlacional.
Para su aplicacion se hizo uso de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma y el cuestionario
de la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg, los cuales fueron desarrollados por 56
trabajadores. El resultado sefiala la existencia de relacion positiva entre las variables; asimismo,
se concluye que los colaboradores que tienen mas de 15 afos de permanencia en la
organizacion se encuentran muy satisfechos en relacion con su clima laboral. Ademas, este
estudio es importante puesto que hace uso de la escala del Clima Laboral de Sonia Palma.

Gonzaga y Arcaya (2021) desarrollaron la investigacion titulada Clima organizacional

v satisfaccion laboral en lo trabajadores de las empresas de Lima Metropolitana para optar al
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grado académico de Maestro en Administraciéon de Negocios y Finanzas Internacionales. El
estudio es de enfoque mixto, de disefio correlacional-causal, el cual tiene como finalidad hallar
la relacion de clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
ciudad de Lima, para ello utiliz6 una muestra de 385 evaluados, cuyos datos fueron obtenidos
a través del instrumento de Clima Laboral de Sonia Palma y la escala Chamba es Chamba;
concluyendo que, las variables investigadas se relacionan positivamente en un porcentaje de
86,8 %, lo que significa que si se modifican las dimensiones de la variable clima
organizacional, habrd cambios sobre la satisfaccion laboral.

La tesis de Criollo (2019) acerca del Clima y satisfaccion laboral en los administrativos
del SEGAT de la ciudad de Trujillo en el aiio 2019, para obtener la Maestria en Gestion de
Recursos Humanos, en la Universidad César Vallejo. La finalidad de este estudio fue encontrar
la asociacion entre ambas variables. La autora, siguiendo el disefio no experimental, de tipo
cuantitativo, transversal en una poblacion conformada por 58 trabajadores administrativos,
realizo la aplicacion de la escala de clima laboral y la escala de satisfaccion laboral
desarrollados por Sonia Palma Carrillo en el afio 2004 y 2005, respectivamente. El resultado
de este estudio es el hallazgo de la existencia de una correlacion altamente significativa entre
las variables investigadas y la conclusion es el nivel favorable para la variable de clima laboral

y el nivel regular para la satisfaccion laboral.

2.1.3 Antecedentes locales

La investigacion de Segura y Vasquez (2019) titulada Clima y satisfaccion laboral en
un centro minero de Jauja, para optar al titulo de Licenciado en Psicologia, por la Universidad
Peruana Los Andes, tiene como objetivo hallar la relacion entre las variables de estudio. La
metodologia que usaron los autores corresponde a un estudio descriptivo, de disefo
transaccional correlacional, dado en un ejemplar de 51 mineros, donde la recoleccion de

informacion se dio a través de dos instrumentos, la Escala de Clima Laboral y la Escala de
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Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo. Los resultados indican la existencia de una
correlacion significativa moderada entre las variables estudiadas; concluyendo que, si los
trabajadores se encuentran a gusto con el ambiente laboral, tendran en consecuencia mayor
satisfaccion.

Pizhiule (2019) presento su tesis doctoral a la Universidad César Vallejo, titulado Clima
institucional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de la provincia de Junin, desarrollada en el ario 2018. El propésito fue identificar cual
es la relacion existente entre clima y satisfaccion laboral de la poblacion estudiada. El analisis
de este estudio es descriptivo correlacional; asimismo, la poblacion de estudio estd constituida
por 50 trabajadores de la UGEL, Junin. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios
de escala tipo Likert dados para cada variable Los resultados encontrados por los investigadores
es la existencia de una asociacion significativa entre el clima y la satisfaccion laboral.

Acuiia y Ceras (2019) realizaron su investigacion para optar al titulo de Licenciado en
Ciencias de la Comunicacion por la Universidad Nacional del Centro del Peru. La tesis se titula
Clima organizacional y satisfaccion laboral con los colaboradores de la Institucion Educativa
Politécnico Tupac Amaru en el distrito de Chilca, ciudad de Huancayo. El objetivo general de
los autores fue hallar la relacion entre las variables de estudio; el estudio realizado fue
descriptivo, de cohorte transversal, con un disefio descriptivo correlacional, con una poblacion
equivalente a 120 trabajadores del Colegio Tupac Amaru, se recolectd informacion a través de
cuestionarios elaborados por los autores de esta investigacion, hallando relacion positiva y alta,
entre ambas variables. Concluyendo que, las dimensiones de involucramiento, monitoreo,
comunicacion, motivacion y autorrealizacion se relacionan de manera positiva y alta con la
variable satisfaccion laboral.

Félix (2021), en su investigacion sobre Clima organizacional y satisfaccion laboral en
colaboradores de un Instituto Superior Publico de Tarma, tuvo como objetivo establecer

relacion entre las variables clima y satisfaccion laboral. Este estudio es de enfoque cuantitativo,
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de tipo explicativo, de nivel correlacional; asi mismo, para la recoleccion de datos se hizo uso
de la Escala de Clima laboral de Sonia Palma y el cuestionario de Satisfaccion Laboral de Ruiz
y Zavaleta, los cuales fueron aplicados a una muestra total de 60 colaboradores. El resultado
muestra que existe una correlacion significativa inversa entre las variables de estudio;
concluyendo que, en el instituto evaluado existe un desequilibrio institucional.

Espinoza y Fabidan (2022) desarrollaron la investigacion denominada Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, la
cual tiene como objetivo analizar ambas variables en una poblacion dada por 610 servidores
civiles, cuya muestra fueron 236. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional,
no experimental y de corte transversal. Para el desarrollo del estudio se hizo uso de la Escala
de Clima Laboral CL -SPC y la Escala de Satisfaccién Laboral SL — SPC. Los resultados de la
investigacion muestran que se evidencia correlacion entre seis de las siete dimensiones de
satisfaccion laboral con clima organizacional, siendo la dimensién de desempefio quien no
correlaciona con la segunda variable. En cuanto a la conclusion, se demuestra que, si el clima
organizacional es alto, la satisfaccion también lo es.

Arroyo y Puma (2018) llevaron a cabo una investigacion nombrada Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los empleados de la Clinica Ortega, ubicada en la
ciudad de Huancayo. El objetivo principal del estudio era comprender como el ambiente de
trabajo influia en la satisfaccion de los colaboradores. Para lograrlo, los autores emplearon una
metodologia de investigacion no experimental, a través de un disefio de correlacion simple,
esta eleccion de diseno les permitio establecer una relacion estadistica entre las dos variables
de interés: el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La poblacion de estudio estaba
compuesta por 76 empleados de la clinica, llevando a cabo el estudio con la totalidad de esta
poblacion. Para evaluar el clima organizacional, los autores emplearon un cuestionario
especifico compuesto por 19 items. Este cuestionario ayudé a medir la percepcion de los

empleados sobre el ambiente de trabajo, incluyendo aspectos como la comunicacion, la
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relacion con los supervisores y la cultura organizacional. Para medir la satisfaccion laboral, se
utiliz6 otro cuestionario que constaba de 18 items. Este cuestionario permitié evaluar como los
empleados se sentian con respecto a su trabajo, sus condiciones laborales y las oportunidades
de desarrollo. Los resultados del estudio revelaron que existia una relacion significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esto sugiere que un clima organizacional

positivo puede estar relacionado con niveles mas altos de satisfaccion entre los empleados.

2.2 Bases teoricas
2.2.1 Clima laboral

Segun Tagiuri y Litwin (1968, como se cité en Angel, 2018), mencionan que el clima
organizacional es una cualidad relativamente estable de la condicion del ambiente interno de
la organizacion, el cual da como resultado el conjunto de interpretaciones que tienen sus
colaboradores influyendo asi en sus actitudes y motivaciones. Chiavenato (2000) también
menciona que el clima laboral hace referencia a las propiedades del ambiente laboral; el cual
es captado por los integrantes de una empresa, influyendo asi en sus comportamientos.

Ademas, Palma (2004) describe el clima laboral como la percepcion que los empleados
tienen de su entorno de trabajo; ¢l considera que es un aspecto crucial que influye en el
desenvolvimiento y rendimiento individual del trabajador dentro de una organizacion. La
autora identifica cinco factores fundamentales que inciden directamente en la percepcion
subjetiva del trabajador acerca de su ambiente laboral.

o Teoria de campo de Kurt Lewin
El término de clima laboral fue usado por primera vez por Kurt Lewin en su teoria titulada
Teoria de campo en el afio 1951, a fin de examinar y entender la conducta humana. Para
ello, Lewin se apoya de la fisica y la relatividad planteando la férmula C = f (P, M) donde
la conducta (C) es la funcién (f) de la interaccion entre la persona (P) y su medio (M)

(Lewin, 1935).
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Entonces, para poder plantear su teoria, el autor afirma que el comportamiento humano es
determinado por los hechos y acontecimientos actuales ademas de cémo los percibe el
sujeto; asimismo, asegura que la conducta humana esta regida por dos factores, en primer
lugar, la conducta humana se deriva de la totalidad de hechos coexistentes en una
determinada situacion, lo que significa que las personas actiian ante una situacion total que
comprende hechos y eventos. En segundo lugar, se sefiala que los hechos y eventos
coexistentes se caracterizan por ser dindmicos; en otras palabras, el estado de una depende
de otras. Chiavenato (2019) senala que el campo dindmico produce en la persona un campo
psicolégico, este ultimo es un patron de las percepciones de un individuo en base a las
experiencias, el cual va a delimitar al sujeto en su manera de ver y percibir los elementos
que lo rodean en el ambiente laboral.

Modelo de Schneider y Hall

Este modelo nos habla acerca de la percepcion global del trabajador sobre el ambiente
interno de la organizacion; de igual forma, la importancia que establece el individuo en
relacion con los acontecimientos, el cual va a estar evaluado por el nivel de interacciones.
Asi, Schneider y Hall, en el afo 1975, recalcan la importancia del analisis de clima
organizacional, ya que en base a ello se detectard los factores que influyen en el ambiente
laboral y las percepciones. Concluyendo que, el comportamiento de un colaborador no es
la consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino que es el resultado de la
percepcion sobre dichos factores (Garcia, 2006).

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Segun Likert (1968), la conducta de los colaboradores estéd influida en cierta manera por
el comportamiento administrativo y por las condiciones laborales que estos mismos
perciben, lo que significa que la reaccidon que tiene un individuo frente a una situacion esta
relacionada en funcion de la percepcidon que tiene sobre ciertos factores como: los

pardmetros ligados al contexto, el salario, el nivel de satisfaccion, la relaciéon con sus
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colegas y superiores. Asimismo, el investigador postula tres variables determinantes e
influyentes en la percepcion del clima laboral, las cuales son: causales, intermediarias y
finales.

a) En primer lugar, las variables causales que son definidas como variables independientes
que delimitan el sentido de evolucion de la organizacion, estas variables también son
conocidas como variables de causa efectos lo que significa que si una sufre cambios las
otras variables también lo hardn, aqui podemos encontrar a las estructuras
organizacionales: actitudes, competencias, entre otros.

b) En segundo lugar, las variables intermediarias, estas exteriorizan las condiciones
internas de la empresa como: el rendimiento, la comunicacion, las motivaciones, etc.

c) Finalmente, las variables finales o variables dependientes resultantes de las dos
variables ya mencionadas, que contribuyen a la eficacia organizacional, reflejando
resultados: productividad, ganancias y pérdidas.

Factores de clima laboral

Litwin y Stringer (1968) sefialaron que el clima laboral consta de seis factores relacionados

con la organizacion las cuales son estructura, responsabilidad individual, remuneracion,

riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia. (a) la estructura representada por la
percepcion de reglas en una organizacion. (b) la responsabilidad individual que es
entendido como la autonomia en la toma de decisiones. (c) la remuneracion es la
percepcion sobre la recompensa por el trabajo bien elaborado. (d) el riesgo y toma de
decisiones relacionados con el logro de objetivos. (€) el apoyo se enlaza con las relaciones
interpersonales dentro del lugar de trabajo. (f) la tolerancia aludiendo a la relacion de

conflictos brindando opiniones constructivas entre mando - subordinado (Sandoval, 2004).

Palma (2004) destaca cinco factores basdndose en que cinco circunstancias (5c) afectan

procesos organizacionales; los cuales son realizacion personal, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.
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2.2.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es definida por Palma (2005) como la respuesta emocional
compleja que abarca la actitud general y la percepcion de varios factores vinculados al entorno
laboral. Esta satisfaccion no es estatica, ya que esta moldeada por las experiencias, creencias y
valores individuales, siendo sumamente subjetiva y variable. Su impacto no se limita solo a la
efectividad y la cultura organizacional, sino que influye directamente en las decisiones
estratégicas de las politicas institucionales.

El andlisis de la satisfaccion laboral se divide comunmente en dos enfoques: uno
unidimensional que la considera como un indicador general de actitudes laborales, y otro
multidimensional que la descompone en multiples facetas relacionadas con distintas
dimensiones del entorno laboral, como relaciones laborales, estructura organizacional, politicas
administrativas y condiciones laborales, elementos cruciales que configuran la satisfaccion
laboral y que pueden variar seglin la realidad especifica de cada organizacion.

A. Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

La teoria de factores también es conocida como la teoria de motivacion- higiene o la teoria
bifactorial, Herzberg en 1968 en su teoria llega a la conclusién de que un sujeto puede
percibir satisfaccion laboral ante la presencia de ciertos factores y la inexistencia o
ausencia de otros factores pueden desencadenar que el colaborador se perciba insatisfecho
dentro de la organizacion (Carbajal, 2019).

Con este postulado, Herzberg (1968) determina que los factores que motivan a los
trabajadores son intrinsecos (motivadores) y extrinsecos (higiene); de ahi que la teoria es
llamada bifactorial o de dos factores. Esta teoria propone que los factores intrinsecos o
motivacionales tienen relacién con la satisfaccion laboral; por otra parte, los factores
extrinsecos o higiénicos son asociados con la insatisfaccion laboral (Roobins y Coulter,

2017).
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a) Factores higiénicos
Se hace referencia a las condiciones que rodea al colaborador (ambiente fisico). Si estos
factores son ausentes pueden generar la insatisfaccion en los colaboradores;
comprenden salario, estatus, relaciones con los compafieros, condiciones fisicas y
ambientales, reglamentos internos, relacion con el supervisor, etc.
b) Factores motivacionales
Los factores motivacionales, se caracterizan por ser intrinsecos, tiene que ver con el
contenido del trabajo, las tareas, reconocimiento por el desempeiio, responsabilidad,
crecimiento personal, progreso, etc. Si los factores motivacionales son promovidos
dentro del trabajo, se elevara la satisfaccion de cada colaborador dentro de la compaiiia.
Herzberg (1968) llegd a la conclusion, en su investigacion, que la satisfaccion del
colaborador dependera de las funciones del puesto, mientras que la insatisfaccion
dependera del ambiente que rodea al trabajador.
En resumen, los factores de higiene hacen referencia a las necesidades primarias
(necesidades fisiologicas y de seguridad) que se pueden identificar en la piramide de
Maslow. Por otro lado, los factores de motivacion tienen relacion con las necesidades
secundarias, incluyendo las necesidades sociales y de autorrealizacion (Quiroa, 2021).
Teoria de ajuste al trabajo
Esta teoria, también conocida con las siglas TWA (Theory of Work Adjustment), fue
planteada por Dawis y Lofquist en el afio 1984 en la que postulan que el trabajador
experimenta niveles de satisfaccion en su trabajo, el cual viene a ser la correspondencia
que existe entre las competencias del trabajador y las capacidades requeridas por el
ambiente laboral. Y, por otro lado, la satisfaccion, que viene a ser la correspondencia que
existe entre los reforzadores del ambiente de trabajo con el colaborador y los valores del

sujeto.
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Esto quiere decir que, cuanto mds se relacionan las habilidades de una persona con los

requerimientos del puesto de trabajo, es mas predecible que la persona perciba al trabajo

como satisfactorio (Dawin y Lofquist, 1984, como se cita en Merino, 2011).

C. Secuela psicologica de clima y satisfaccion laboral

a) Burnout

2.2.3

El burnout, también conocido como sindrome de desgaste profesional, es un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental que resulta de la exposicion prolongada al
estrés laboral cronico. Se caracteriza por una sensacion de agotamiento extremo, falta
de energia, desmotivacion, y disminucion del rendimiento laboral. (Maslach, 1999,
citado por Esteras, et al., 2018). El sindrome de Burnout, también se caracteriza por la
alteracion en la interaccion del individuo dentro de su entorno laboral (Esteras et al.,
2018); esto se refiere a que la persona con dicha afeccion, presenta modificaciones en
el modo de relacionarse con sus compafieros de trabajo, distanciamiento e inhibicion;
asi como, la insatisfaccion de trabajo, falta de competencia, deseos de cambiar de

puesto, quejas constantes e inclusive malos tratos hacia otras personas.

Clima y satisfaccion en una institucion educativa publica de gestion privada

Es necesario delimitar algunos conceptos sobre qué es una institucion educativa publica

de gestion privada, segin el Ministerio de Educacion (2016), “las instituciones educativas

publicas son gestionadas o administradas por entidades sin fines de lucro y la Iglesia Catdlica”,

en este caso la L.E. focalizada, esta dirigida por la Congregacion Salesiana; lo que sefala que

estos colegios ‘prestan servicios educativos gratuitos por intermedio de un convenio con el

Ministerio de Educacion’.

El hecho de trabajar en una institucion regida por religiosos, segin Serrano (2017),

evidencia que el personal debera presentar un alto conocimiento de formacion religiosa escolar;

por lo tanto, una tendencia a vivir de mejor manera los valores como parte de su accionar diario.
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De la misma manera, afirma que la religiosidad y la espiritualidad son medios valiosos para
fomentar el didlogo reflexivo, como proceso de aprendizaje. A todo esto, se afiade espacios de
formacion y desarrollo de habilidades personales y sociales. Asimismo, la espiritualidad en el
trabajo repercute en la percepcion subjetiva de bienestar, por lo que se deben promover las
sensaciones personales de trascendencia y satisfaccion, para que se proyecten nuevamente al
grupo de trabajo. Se debe ir mas alla de la religiosidad, para llegar a convertirse en practica y
en una experiencia trascendente de interconexion, complementariedad y plenitud (Ureiia et al.,
2013).

Para la Congregacion Salesiana, en el cuadro de referencia de la Pastoral Juvenil
Salesiana (2014), esta experiencia de espiritualidad en la vida cotidiana esta orientada en la
planificacion de itinerarios de educacion en la fe. Don Bosco, fundador de los salesianos, queria
que en sus ambientes educativos se sintieran como en su propia casa; por lo tanto, se convierte
en familia cuando el afecto es correspondido entre educadores y jovenes, pues se sienten
acogidos y responsables del bien comun. En consecuencia, este clima de confianza lleva a un
perdon diario que lleve a la necesidad y la dicha de compartirlo todo, llevando a que las
relaciones no se regulen por la ley sino por el movimiento del corazon y por la fe.

La Congregacion Salesiana (2014) tiene como tradicidon que las personas, el tiempo, el
espacio, las relaciones, la ensefianza, el estudio, el trabajo y todas las demas actividades estan
organicamente integradas en un ambiente de serenidad, de alegria y de compromiso dando
como resultado el ambiente educativo adecuado (p. 197). Para ello, es primordial dar calidad a
las relaciones educativas valorando el accionar de la vida diaria y el acompafiamiento
educativo, para asi lograr un sentido de pertenencia.

En esta linea, la Congregacion Salesiana en el Peru, a través de la Bitdcora Educativo
Pastoral (2023), encontr6 ciertas debilidades como la estructura organica de sus instituciones

al no cubrir ciertos puestos de trabajo y la replantacion del presupuesto salarial de su personal.
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2.2.4 Modelo Ecléctico

Johnson (2018) sostiene que adoptar un enfoque metodoldgico ecléctico permite
obtener una comprension mas completa y profunda del tema de estudio al incorporar elementos
de diferentes corrientes de pensamiento, tal es asi que al citar autores como Frederick Herzberg,
quién basa su teoria de los dos factores, en el modelo humanista de Maslow (1943, como se
cita en Elizalde et al., 2006), al centrarse en las necesidades de la personas y no el trabajo;
ademas, plantea que estas necesidades tienen un orden de prioridad dando como resultado la
motivacion del trabajador y la satisfaccion o insatisfaccion referente a esta. Por otro lado,
Lewin (1951), quien, influenciado por un enfoque gestaltico, plantea la Teoria de Campo, el
cual senala que el comportamiento de la persona estd regido por hechos que ocurren a su
alrededor y como este lo percibe. Finalmente, Rensis Likert, quien se caracteriza por sus
aportes a la gestion administrativa de las empresas, brindando asi un panorama amplio para
entender acerca de factores existentes dentro del &mbito organizacional y su influencia en el

trabajador.

2.2.5 Definicion de términos basicos

Autorrealizacién: Palma (2004) la define como la valoracion que tiene el colaborador
respecto del crecimiento personal y profesional que le brinda la organizacion.

Beneficios econémicos: Chiavenato (2011) indica que el beneficio econémico es la
remuneracion como retribucion de los servicios prestados, lo cual se da entre los trabajadores
y las empresas. Cuando los trabajadores consideran que su remuneracion es justa y se sienten
satisfechos con ello, les genera un incentivo para incrementar la productividad.

Comunicacion: Es un proceso en el que la persona expresa un mensaje de lo que siente
y piensa hacia otra persona o un grupo de ellas (Segredo et al., 2017).

Condiciones de trabajo: Para Marrau et al. (2007), las condiciones de trabajo vienen

a ser el ambiente fisico y tecnoldgico donde los colaboradores realizan sus actividades
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laborales. Por ende, es importante fomentar adecuadas condiciones de trabajo; ya que, este
influye directamente en el bienestar y desempefio del trabajador.

Condiciones laborales: Representan lo que la organizacion debe brindar, estos pueden
ser materiales, ya sean econdémicos y/o psicosociales para el adecuado desarrollo de las
actividades. Asimismo, estas condiciones estan involucradas a las caracteristicas de la
institucion y a todo lo que se encuentre en el lugar de trabajo (Palma, 2004).

Involucramiento laboral: Representa la identificacion del colaborador con su centro
de trabajo, compartiendo las peculiaridades y los valores de la organizacion (Palma, 2004).

Reconocimiento personal y/o social: Pérez (2014, como se cita en Parada, 2018)
afirma que el reconocimiento personal y/o social es una forma de aprecio y valoracion hacia
un colaborador por su desempefio laboral. Este acto puede manifestarse a través incentivos
econdmicos y emocionales que generen bienestar en el colaborador, incrementando asi su
satisfaccion personal.

Significacion tarea: Palma (2005) define la significacion tarea como la disposicion e
importancia que tiene el colaborador hacia su trabajo.

Supervision: La supervision es definida como la funcién que tienen los superiores

respecto al desarrollo de actividades diarias que tienen los colaboradores (Palma, 2004).
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1  Hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

Existe relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa

Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

3.1.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Existe relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Existe relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa
Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Existe relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Existe relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la Institucion

Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.
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Existe relacion entre los factores del clima laboral y los factores de la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en
el periodo 2022.

Existe una ecuacion de regresion lineal del clima laboral y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo

2022.

3.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable clima laboral

Escala Clima Laboral CL - SPC, Sonia Palma Carrillo

Clima Laboral

Palma (2004) sefiala que el clima laboral representa la manera de pensar que tiene el colaborador hacia su entorno

de trabajo.
Dimensiones Items Escala de Medicion
Autorrealizacion Factores 1 al V
1,6, 11, 16,21, 26, 31, 36, 41, Muy favorable: 42 - 50
46 Favorable: 34 - 41
Involucramiento laboral Media: 26 - 33
2,7,12,17,22,27,32,37,42, Desfavorable: 18 - 25
47 Muy desfavorable: 10 — 17
S .,
upervision 3,8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 42, 48 Puntaje total
Comunicacién 4,9, 14,19, 24,29,34,39, 44, Muy favorable: 210 - 250
49 Favorable: 170 - 209
Condici laboral Media: 130 - 169
ondiciones faborales 5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, Desfavorable: 90 - 129
50 Muy desfavorable: 50 — 89

Nota. Esta tabla muestra las dimensiones, items y escala de medicion de la Escala de Clima Laboral.



40

Tabla 02
Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC, Sonia Palma Carrillo

Satisfaccion Laboral

Palma (2005) sefiala que la satisfaccion laboral es un estado emocional que provoca actitudes y

comportamientos de un colaborador hacia su empleo.

Dimensiones ftems Escala de Medicion

Significacion de tarea 3,4,7,18,21,22,25y 26

Factor significacion de tarea

Muy satisfecho: 37 o mas
Satisfecho: 33 - 36
Promedio: 28 - 32
Insatisfecho: 24 - 27
Muy insatisfecho: 23 o menos
Condiciones de trabajo 1,8,12,14,15,17,20,23 y 27 Factor condiciones de trabajo
Muy satisfecho: 41 o mas
Satisfecho: 35 - 40
Promedio: 27 - 34
Insatisfecho: 20 - 26
Muy insatisfecho: 19 o menos
Reconocimiento personal 6,11,13,19y24 Factor reconocimiento personal
y/o social y/o social
Muy satisfecho: 24 o mas
Satisfecho: 19 - 23
Promedio: 18 - 20
Insatisfecho: 12 - 17
Muy insatisfecho: 11 o menos
Beneficios econdomicos 2,5,9,10y 16 Factor beneficios economicos
Muy satisfecho: 20 o mas
Satisfecho: 16 - 19
Promedio: 11 - 15
Insatisfecho: 8 - 10
Muy insatisfecho: 7 0 menos
Nota. Esta tabla muestra las dimensiones, items y escala de medicion de la Escala de Satisfaccion Laboral.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacién es de tipo cuantitativo; puesto que la realidad se
interpreta mediante la exactitud de mediciones para hallar resultados a las situaciones.
Asimismo, se caracteriza por estudiar y analizar la investigacion a través de procedimientos
estadisticos, los cuales aceptan o rechazan la hipotesis planteada y de esta manera, se produce
un nuevo aprendizaje. Segun Hernandez et al. (2014), este enfoque se fundamenta en la
recopilacion de datos a través de métodos tales como encuestas, experimentos o el andlisis de

datos secundarios, haciendo uso de técnicas estadisticas para el analisis de los resultados.

4.2  Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo pura o basica. Para Escudero y Cortez (2018), se
trata de un estudio inicamente tedrico, donde se busca analizar un problema para lograr nuevos
conocimientos e incrementar la informacion cientifica que ayude a contribuir en las

oportunidades de mejora.
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4.3  Alcance de la investigacion

La investigacion es de alcance correlacional; ya que permite comprender la relacion
entre dos o mas variables. En este caso, el estudio tiene como objetivo general determinar la
relacion que existe entre las variables de clima y satisfaccion laboral en una poblacion
determinada. Para ello, segin Herndndez y Mendoza (2018), es necesario describir y medir
cada una de las variables, luego analizar su asociacion y posteriormente establecer la ecuacion

de regresion lineal de las variables en estudio.

4.4  Diseiio de la investigacion

Para la investigacion, se eligid el disefio no experimental transversal correlacional.
Segun Herndndez et al. (2006), este tipo de disefio consiste en recopilar datos o informacion de
una poblacidon o muestra en un momento especifico, sin la manipulacion de las variables. En
otras palabras, este disefo se utiliza para describir las relaciones entre las variables de estudio

dadas en un periodo establecido. A continuacidn, se muestra el esquema de la investigacion:

Figura 1
Esquema del diserio

o1

M r

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable 1
02: Observacion de la variable 2

r: Correlacidn entre ambas variables
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4.5 Poblacion

Gallardo (2017) ha descrito a la poblacion como un conjunto de personas con los que
se busca obtener informacion acerca de las variables a estudiar. De acuerdo con el concepto
dado, se tomo en consideracion que la poblacion seria de tipo finita; ya que, segiin Arias et al.
(2016), este tipo se caracteriza por ser cuantificable el nimero de participantes de la
investigacion, en este caso estaria conformada por 53 miembros de personal directivo, docente,
administrativo y de servicios generales de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don

Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

4.6 Muestra

En esta investigacion, se optd por utilizar una técnica de muestreo no probabilistico por
conveniencia. Esto implica que la seleccion de la muestra se realiz6 de manera deliberada,
teniendo en cuenta caracteristicas especificas y el contexto de la investigacion (Hernandez et
al., 2003). Del mismo modo, Arias et al. (2016) sefialan que este tipo de muestreo se da cuando
los investigadores tienen acceso rapido sobre los evaluados. En ese sentido, se decidid analizar
a la totalidad de la poblacion, que en este caso consta de 53 individuos que ocupan cargos en
el personal directivo, docente, administrativo y de servicios generales en la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, ubicada en la ciudad de Huancayo y durante el
periodo del afo 2022.

A continuacion, se muestra la ecuacion utilizada para calcular el tamafio de muestra
minima de la investigacion:

N*Zz*p*q
Ce2x(N—1)+Z2+p=q

n

Donde:
n: Tamafio de muestra buscado

N: Tamafio de la poblacion
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Z: Parametro estadistico que depende del Nivel de Confianza (NC)
e: Error de estimacion maximo aceptado

p: Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

q: (1-p) Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

Entonces:

B 53 1,96%%0,5*0,5
"~ 0,052%(53—1)+1,962%0,5%0,5

n

n = 46,68

n =47
Por lo tanto, el tamafio minimo de la muestra es de 47 participantes; sin embargo, el
equipo investigador opto por evaluar a los 53 colaboradores, para alcanzar mayor confiabilidad

en la investigacion.

4.6.1 Criterios de inclusion

e Ser personal directivo de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 2022.

e Ser personal docente de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 2022.

e Ser personal administrativo de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la
ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

e Ser personal de servicio general de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco

de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.
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4.6.2 Criterios de exclusion

e Profesionales que no pertenecen a las areas de personal directivo, docente, administrativo y
de servicios generales de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 2022.

e Religiosos de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de

Huancayo, en el periodo 2022.

4.7 Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se hizo uso de las escalas de actitudes, las cuales son
definidas como la predisposicion para obrar de forma favorable o desfavorable en un contexto
especifico. Para medir aquellas actitudes se utilizo el método de escalamiento tipo Likert, este
método consiste en presentar una serie de items, ya sean afirmativos o juiciosos, ante los cuales

el evaluado deberd elegir una de las cinco opciones de respuestas (Hernandez et al., 1998).

4.7.1 Ficha técnica de la Escala de Clima Laboral

Para la primera variable de la presente investigacion, se ha utilizado la escala de Clima
Laboral (CL - SPC), elaborada por Sonia Palma Carrillo en el afio 2004. Esta prueba puede ser
administrada de manera individual o colectiva y su duraciéon toma de 15 a 30 minutos,
aproximadamente. Sus factores consisten en la autorrealizacidon, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Tabla 3
Ficha técnica de la Escala de Clima Laboral

Ficha técnica de la Escala de Clima Laboral CL — SPC

Nombre Escala Clima Laboral CL — SPC

Autora Sonia Palma Carrillo

Administracion La ficha se puede administrar de manera individual o colectiva
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Duracion La duracion de la administracion de la prueba es de 15 a 30 minutos

Aplicacién Su aplicacion se da hacia los colaboradores con dependencia laboral

Significacion Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion a la
Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones Laborales (Palma, 2004).

Usos Se hace el uso de la prueba para el Diagnostico Organizacional

Validacion Se obtuvo una correlacion de 0.97 y 0.9

4.7.2 Ficha técnica de la Escala de Satisfaccion laboral

Para la segunda variable del presente estudio, se ha utilizado la Escala de Satisfaccion

Laboral (SL-SPC), cuya autora es la peruana Sonia Palma Carrillo en el afio 2005. Su

administraciéon puede ser individual o colectiva y su duracion es de 15 minutos,

aproximadamente. La prueba posee los factores de significacion de tarea, condiciones de

trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos.

Tabla 4

Ficha técnica de la Escala de Satisfaccion Laboral

Ficha técnica de la Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC

Nombre Escala Satisfaccion Laboral SL — SPC

Autora Sonia Palma Carrillo

Administracion  La ficha se puede administrar de manera individual o colectiva

Duracién La duracion de la administracion de la prueba es de 15 a 30 minutos

Aplicacion Colaboradores con dependencia laboral

Significacion Significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y
beneficios economicos (Palma, 2005).

Usos Diagnéstico Organizacional

Validacion Se obtuvo una correlacion de 0,87 y 0,84
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4.7.3 Validez y confiabilidad
Validez y confiabilidad de la Escala de Clima Laboral

Palma (2004) nos refiere que la confiabilidad que obtuvo en la Escala de Clima Laboral
mediante el Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman son de 0,97 y 0,9, respectivamente, lo
que nos refiere la alta consistencia interna. Asi mismo, la validez se obtuvo tras someter la
escala inicial de 66 items a la Medida de adecuacion Kaiser Meyer (KMO) obteniendo como
resultado un nivel de 0,98, indicandonos que es apropiado aplicar el analisis factorial. Luego
se efectud el andlisis de factor de extraccion, concluyendo con 50 items, los cuales determinan

correlaciones positivas y significativas.

Tabla §
Andalisis de fiabilidad de la Escala de Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,980 50

Nota. La tabla muestra el analisis de fiabilidad de la Escala de Clima Laboral

Validez y confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral

Palma (2005), en la Escala de Satisfaccion Laboral, menciona que dicho instrumento
fue sometido para efectos de confiabilidad al coeficiente Alfa de Cronbach con un resultado de
0,84 y al coeficiente de Guttman obteniendo 0,81. Por otro lado, respecto de la validez, la
prueba se sometio a juicio de expertos y al coeficiente de Spearman Brown, el cual determind

correlaciones positivas y significativas menores al 0,5.

Tabla 6
Analisis de fiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

712 27

Nota. Se muestra el analisis de fiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral.
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4.8 Procedimiento

En el desarrollo del presente estudio, se establecid una coordinacién previa con el
director de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo.
El proposito de esta colaboracion fue llevar a cabo la aplicacion de las escalas de clima laboral
y satisfaccion laboral. En esa etapa, se gestiond y presentd la documentacion necesaria
solicitando formalmente el permiso y el uso del nombre de la institucion con fines de
investigacion.

Posteriormente, se procedid a la aplicacion de ambos instrumentos de manera
presencial, asegurandonos en todo momento de cumplir con las medidas de bioseguridad
establecidas debido a la situacion de la COVID-19. Una vez completada la fase de recoleccion
de datos, se inici6 el proceso de analisis, llevando a cabo los calculos estadisticos pertinentes

para evaluar los resultados obtenidos.

4.9 Analisis de datos

Para el andlisis de datos, se pasaron las respuestas de ambas escalas a un formulario de
Google, los mismos que fueron derivados al programa de Microsoft Excel y, de esta manera,
se contabilizo los datos de manera mas rapida y eficaz; finalmente, para calcular los estadisticos
descriptivos y hallar la relacion entre ambas variables, se pasaron los datos al programa
estadistico IBM SPSS V.24, teniendo en cuenta la prueba de normalidad, correlacion y la
ecuacion de regresion lineal.

Para hallar la prueba de normalidad, se utilizé la prueba de Kolmogdrov-Smirnov, ya
que la muestra empleada en la investigacion fue mayor a 50; en seguida, para el andlisis de
correlacion, de acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de normalidad, se utiliz6 la
Prueba de Rho de Spearman para los datos no paramétricos y la Prueba de Pearson para los

datos paramétricos.
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4.10 Aspectos éticos

De acuerdo con el Codigo de Etica y Deontologia del Colegio de Psicélogos del Perti
(2018), en su Articulo 23, la investigacion debe ser analizada y aceptada por el Comité de Etica
de la Institucion, quienes se encargan de verificar el respeto por los derechos de los implicados
y aspectos de normatividad. Asimismo, el Articulo 24 menciona que todo estudio debe tener
obligatoriamente el consentimiento informado de los participantes, en el que se especifique el
tema y objetivos de investigacion, los instrumentos a utilizar y la confidencialidad de los
mismos. Ademads, el Articulo 25 sefiala que los autores responsables deben promover los
mayores beneficios posibles y evitar los perjuicios hacia los investigados. Finalmente, el
Articulo 26 da a conocer la importancia de la autenticidad sin caer en la copia o manipulacion

de datos.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1  Estadisticos descriptivos

Para analizar e interpretar la informacion de la poblacion investigada, se ha tomado en
consideracion los datos de filiacion, como el area de trabajo, la edad, el género, el grado de
estudios, el estado civil, los afios de servicio dentro de la institucion y la condicion laboral de
cada uno de ellos. Estos datos fueron recolectados mediante una hoja de respuesta que fue

entregada junto con el consentimiento informado y las escalas de las variables estudiadas.

5.1.1 Estadisticos descriptivos referente al drea de trabajo

En la tabla 7 se puede observar los valores de cada area de trabajo de la Institucion
Educativa. En este caso, se puede identificar que el area de direccion cuenta con dos miembros,
los cuales representan el 3,8 % de la poblacion, siendo este el drea con menor nimero de
participantes; asimismo, el area de docencia, con un 75,5 % equivalente a 40 trabajadores del

total, viene a ser el sector con mas poblacion dentro de la institucion educativa.
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Tabla 7

Estadisticos del area de trabajo de los participantes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Direccion 2 3,8 38
Docencia 40 75,5 75,5
Administracion 5 94 94
Servicios 6 113 113
generales
Total 53 100,0 100,0

Nota. Se muestra la frecuencia y porcentaje de los colaboradores en su area.

Figura 2

Frecuencia porcentual de area de trabajo

M Direccion

B Docencia

L] Administracion

M Servicios generales

La figura 2 muestra la frecuencia porcentual de las areas de la institucion educativa; en
¢l, se puede observar el area de direccion, representado con un 3,77 %, administracién con un
9,43 %, servicios generales con un 11,32 %y, finalmente, el area de docencia representado con
el 75,47 %, siendo este la muestra con mayor poblacion.

5.1.2 Estadisticos descriptivos referente a la edad

La tabla 08 muestra que el promedio de la edad en la poblacion estudiada es de 45 afios;
asimismo, la edad que mas se repite es de 47 afios. Ademas, la edad minima de los participantes
es de 24 afos y la edad maxima es de 62 afos. Cabe destacar que todos los miembros de la

poblacion, tanto varones como mujeres, se encuentran en la edad adulta.



Tabla 8

Estadisticos de la edad de los colaboradores

Edad de la poblacion
Media 4487
Moda 47
Minimo 24
Maximo 62

Nota. Se muestra las medidas de tendencia central
de la edad de los colaboradores.

Tabla 9

Estadisticos de la edad de los colaboradores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Vilido
24 1 1,9 1,9
25 1 1,9 1,9
28 1 1,9 1,9
32 1 1,9 1,9
36 3 5,7 5,7
37 1 1.9 1,9
38 2 38 38
39 3 5,7 5,7
40 1 1,9 1,9
41 1 1,9 1,9
42 3 5,7 5,7
43 2 38 38
44 1 1,9 1,9
45 3 5,7 5,7
46 5 94 94
47 7 13,2 13,2
48 4 7,5 7,5
49 1 1,9 1,9
50 2 3,8 38
51 1 1,9 1,9
52 1 1,9 1,9
53 1 1.9 1,9
54 1 1,9 1,9
55 3 5,7 5,7
61 2 3,8 38
62 1 1,9 1,9
Total 53 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra la frecuencia y porcentaje de la edad
de los colaboradores.
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Figura 3

Frecuencia porcentual de edad
EDAD

Frecuencia
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EDAD

En la figura 3, se observa la frecuencia porcentual de la edad de la poblacion estudiada,
donde los datos que se presentan con mayor frecuencia es la edad de 47 afos, los cuales
representan el 13,21 % de la organizacion.

5.1.3 Estadisticos descriptivos referente al género

Latabla 10 indica la participacion de 19 personas del género femenino, que
representan el 35,8 % de la poblacion; por otro lado, el resto de participantes, dado por 34

personas del género masculino representan el 64,2 %.

Tabla 10
Estadisticos del género de los colaboradores
Frecuencia Porcentaje Po:]‘;;ailaﬁlje
Femenino 19 35,8 35,8
Masculino 34 64,2 64,2
Total 53 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra la frecuencia y porcentaje de los colaboradores
respecto del género.
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Figura 4

Frecuencia porcentual de género
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La figura 4 nos permite identificar que la mayoria de evaluados pertenece al género
masculino. Lo que nos indica que la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco cuenta

con la presencia de més colaboradores varones que mujeres.

5.1.4 Estadisticos descriptivos referente al grado de estudios

La presente investigacion ha tomado en consideracion el grado de estudio de los
participantes, los cuales nos permiten identificar el nivel de educacion profesional que tienen
los colaboradores.

La tabla 11 sefiala que la mayoria de los participantes, con un 26,4 % completaron el
nivel superior universitario completo, seguido con un 24,5 % quienes culminaron el grado de

licenciado. Mientras que la minoria, con un 1,9 % presenta bachillerato.

Tabla 11
Estadisticos del grado de estudios de los colaboradores
P taj
Frecuencia  Porcentaje orfe.n e
valido
Secundaria completa 3 5,7 5,7
Superior universitaria incompleta 4 7,5 7,5
Superior universitaria completa 14 26,4 26,4
Superior técnica completa 7 13,2 13,2

Nota. Muestra frecuencia y porcentaje de colaboradores respecto del Grado de estudio.
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Figura 5

Frecuencia porcentual de grado de estudios
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En la figura 05 podemos observar que, dentro de la Institucion Educativa
Salesiano Técnico Don Bosco, més de la mitad de colaboradores poseen el grado
superior universitaria completa y licenciado.

5.1.5 Estadisticos descriptivos referente al estado civil

La tabla 12 sefiala que el 45,3 % de la poblacion estudiada se encuentran casados;
mientras que uniodn libre estd representado por un 5,7 % de la poblacion total, siendo este el

grupo con menor participantes.

Tabla 12
Estadisticos del estado civil de los colaboradores
Frecuencia  Porcentaje Porge.ntaj ¢
valido
Soltero 22 41,5 41,5
Casado 24 453 453
Unioén libre 3 5,7 5,7
Divorciado 4 7.5 7,5
Total 53 100,0 100,0

Nota. Se muestra frecuencia y porcentaje de colaboradores respecto del estado civil.
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Figura 6

Frecuencia porcentual del estado civil
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La figura 06 sefiala que el estado civil de la mayoria de los colaboradores dentro de la
organizacion es casado o soltero. Mientras que la minoria se encuentra en unién libre o

divorciados.

5.1.6 Estadisticos descriptivos referente a los aiios de servicio dentro de la institucion

En las tablas 13 y 14 se puede identificar que la mayoria de las personas evaluadas
prestaron sus servicios dentro de la institucion por dos o seis afios, siendo estos representados
por un 11,3 % en ambos casos. Por otro lado, el minimo de afios laborados es 1 afo, mientras

que el maximo es 31.

Tabla 13
Estadisticos de moda de arios de servicio dentro de la institucion de los

colaboradores

Afios de servicio en la institucion

Moda 2,6
Minimo 1
Maximo 31

Nota. Esta tabla muestra las medidas de tendencia central de afios de
servicio de los colaboradores.



Tabla 14
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Estadisticos de los arios de servicio dentro de la institucion de los colaboradores

Afios de Frecuencia Porcentaje Porcentaje vali
Aos d¢ je valido

1 > 38 3,8

5 6 11,3 113

3 3 5,7 5,7

1 3 5,7 5,7

5 2 38 3.8

p 6 11,3 11,3

7 3 5,7 5,7

9 3 5,7 5,7

10 1 1.9 L9

B 1 1,9 1,9

3 1 1,9 1,9

1 1 1,9 1,9

15 2 38 38

16 2 38 >

17 2 38 38

18 1 1,9 1,9

19 1 1,9 1,9

20 5 94 9,4

21 2 3.8 8

2 1 1.9 LY
Afios de Frecuencia Porcentaje Porcentaje vali
servicio v

30 1 1.9 L9

31 1 1,9 1,9

Total 53 100,0 109

Nota. Esta tabla muestra la frecuencia y porcentaje de los colaboradores respecto
a los afios de servicio dentro de la institucion.

5.1.7 Estadisticos descriptivos referente a la condicion laboral

La tabla 15 indica que el 58,5 % de los trabajadores mantienen una condicion laboral

de contratado; mientras que, el 41,5 % de ellos son nombrados.

Tabla 15

Estadisticos de la condicion laboral de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porc’e.n taje
Valido
Contratado 31 58,5 58,5
Valido Nombrado 22 41,5 41,5
Total 53 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra la frecuencia y porcentaje de los colaboradores

respecto de la condicion laboral.
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Figura 7

Frecuencia porcentual de la condicion laboral
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La figura muestra que en la institucion se encuentran mas trabajadores contratados que

nombrados.

5.1.8 Frecuencia del darea y edad del participante

Segun la tabla 16, la mayoria de los colaboradores tienen 47 anos, de los cuales, uno se
encuentra en el area de direccion, cinco en el area de docencia y uno en el area de
administracion. Ademas, el colaborador con mayor edad, 62 afios, se encuentra en el area de
docencia; mientras que, la persona con menor edad, 24 afios, se encuentra en el drea de servicios

generales.



Tabla 16

Tabla cruzada del area y edad de los participantes

59

Area
Servicios

Direccion  Docencia  Administracion  generales Total

24 % del total 0,0 % 0,0 % 0,0 % 1,9 % 1,9 %
25 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
28 % del total 0,0 % 0,0 % 1,9 % 0,0 % 1,9 %
32 % del total 0,0 % 0,0 % 1,9 % 0,0 % 1,9 %
36 % del total 0,0 % 5,7% 0,0 % 0,0 % 5,7 %
37 % del total 0,0 % 0,0 % 1,9 % 0,0 % 1,9 %
38 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 1,9 % 3.8%
39 % del total 0,0 % 5,7% 0,0 % 0,0 % 5,7%
40 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
41 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
42 % del total 0,0 % 5,7% 0,0 % 0,0 % 5,7 %
43 % del total 0,0 % 3.8% 0,0 % 0,0 % 3.8%
Edad 44 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
45 % del total 0,0 % 3.8% 0,0 % 1,9 % 5,7 %
46 % del total 0,0 % 5,7% 0,0 % 3,.8% 9.4 %
47 % del total 1,9% 9.4 % 1,9 % 0,0 % 132%
48 % del total 0,0 % 7.5 % 0,0 % 0,0 % 7.5 %
49 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
50 % del total 1,9 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 3.8%
51 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
52 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
53 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
54 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %
55 % del total 0,0 % 1,9 % 1,9 % 1,9 % 5,7 %
61 % del total 0,0 % 3.8% 0,0 % 0,0 % 3.8%
62 % del total 0,0 % 1,9 % 0,0 % 0,0 % 1,9 %

Total % del total 3.8% 75,5 % 9,4 % 11,3 % 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del area y edad de los participantes.

5.1.9 Frecuencias del género y los aiios de servicio de los participantes

La tabla 17 nos indica que el menor afo de servicio es 1, en el cual dos mujeres se

encuentran laborando, representado por el 3,8 %; mientras que el mayor afio de servicio es 31,

el que un varoén esté trabajando, este representa el 1,9 %. Ademads, se puede identificar que en

dos afos de servicio prestado a la instituciéon hay mayor frecuencia de colaboradores, de los

cuales cinco son varones y una es mujer: también, seis afios de servicio cuentan con la misma

cantidad de participantes, siendo cuatro mujeres y dos varones.



Tabla 17
Tabla cruzada del género y aiios de servicio de los participantes
Género Total
Femenino Masculino
1 Recuento 2 0 2
% del total 3.8% 0,0 % 3.8%
2 Recuento 1 5 6
% del total 1,9 % 9.4 % 11,3%
3 Recuento 1 2 3
% del total 1,9 % 3,8% 5,7 %
4 Recuento 2 1 3
% del total 3,8% 1,9 % 5,7 %
5 Recuento 2 0 2
% del total 3.8% 0,0 % 3.8%
6 Recuento 4 2 6
% del total 7,5 % 3.8% 11,3%
7 Recuento 1 2 3
% del total 1,9 % 3,8% 5,7 %
9 Recuento 1 2 3
% del total 1,9 % 3,8% 5,7 %
10 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1,9%
12 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1.9%
13 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1.9%
14 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9%
Recuento 0 2 2
15 % del total 0,0 % 3.8% 3.8%
16 Recuento 0 2 2
% del total 0,0 % 3.8% 3.8%
17 Recuento 0 2 2
% del total 0,0 % 3.8% 3.8%
Género Total
Femenino Masculino
18 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9%
19 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1.9%
20 Recuento 1 4 5
% del total 1,9% 7.5 % 9,4 %
21 Recuento 0 2 2
% del total 0,0 % 3.8% 3.8%
22 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1.9%
23 Recuento 0 3 3
% del total 0,0 % 57% 5,7 %
30 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1,9%
31 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1,.9%
Total Recuento 19 34 53
% del total 35,8 % 64,2 % 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del género y afios de servicio de los participantes.

60



61

5.1.10 Frecuencias del género y estado civil de los participantes

La tabla 18 y la figura 8 refieren que 24 personas se encuentran casados, de los cuales
8 son mujeres y 16 varones, siendo estos el grupo de mayor poblacidn, con un 45,3 %. Por otro
lado, la minoria se encuentra en un estado de union libre, es decir el 5,7 %, de los cuales una

es mujer y dos son varones.

Tabla 18

Tabla cruzada del género y estado civil de las personas

Género Total

Femenino Masculino

Soltero Recuento 9 13 22
% del total 17,0 % 24,5 % 41,5%
Casado Recuento 8 16 24
% del total 15,1 % 30,2 % 45,3 %
Unién libre Recuento 1 2 3
% del total 1,9 % 3,8% 5,7%
Divorciado Recuento 1 3 4
% del total 1,9 % 5,7% 7,5 %
Total Recuento 19 34 53
% del total 35,8 % 64,2 % 100,0 %
Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del género y estado civil de los
participantes
Figura 8

Frecuencia porcentual por género y estado civil de los participantes
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5.1.11 Frecuencias del género y condicion laboral de los participantes

La tabla 19 y la figura 9 muestran que, de los 31 miembros contratados, 14 son mujeres
y 17 son varones, representando el 58,5 % de la poblaciéon. Mientras que, de las personas

nombradas, 5 son mujeres y 17 varones, los cuales representan el 41,5 %.

Tabla 19

Tabla cruzada del género y condicion laboral de los participantes

Género
- - Total
Femenino Masculino
Contratad Recuento 14 17 31
Condicid OntrAtato o/ del total 26,4 % 32,1 58,5
n
ondieio Recuento 5 17 22
Nombrado
% del total 9.4 % 32,1 % 41,5 %
Recuento 19 34 53
Total
% del total 35,8 % 64,2 % 100,0 %

Nota. Muestra las frecuencias del género y condicion laboral de los participantes.

Figura 9

Frecuencia porcentual por género y condicion laboral de los participantes
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5.1.12 Frecuencias del grado de estudio y condicion laboral de los participantes

La tabla 20 y figura 10 sefialan que la mayoria de los colaboradores, representados por
el 26,4 % han culminado el grado superior universitaria completa, de los cuales el 17,0 % son
contratados y el 9,4 % son nombrados. Asimismo, el 1,9 % de los participantes alcanzé el grado

de bachiller; es decir, la minoria, representado por 1 persona contratada.



Tabla 20

Tabla cruzada del grado de estudios y condicion laboral de los participantes
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Condicion
Total
Contratado Nombrado
Recuento 0 3 3
Secundaria completa
% del total 0,0 % 5,7 % 5,7%
Superior universitaria ~ Recuento 3 1 4
incompleta % del total 5,7 % 1,9 % 7,5 %
Superior universitaria Recuento 9 5 14
completa % del total 17,0 % 9,4 % 26,4 %
" Superior técnica Recuento 5 2 7
._g completa % del total 9,4 % 3,8% 13,2 %
2 Recuento 1 0 1
= Bachiller
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9 %
Recuento 10 3 13
Licenciado
% del total 18,9 % 5,7 % 24,5 %
Recuento 3 6 9
Magister
% del total 5,7 % 11,3 % 17,0 %
Recuento 0 2 2
Doctorado
% del total 0,0 % 3,8% 3,8%
Recuento 31 22 53
Total
% del total 58,5 % 41,5 % 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del grado de estudios y condicion laboral de los

participantes.

Figura 10

Frecuencia porcentual por grado de estudios y condicion laboral de los participantes
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5.1.13 Frecuencias del darea de trabajo y condicion laboral de los participantes

Latabla 21 y figura 11 sefiala que en el 4rea de docencia representado por el 75,5 %, el
50,9 % es contratado y el 24,5 % es nombrado; asimismo, en el area de administracion el 5,7
% mantiene un contrato y el 3,8 % es nombrado, siendo asi, el 9,4 % de la poblacion estudiada;
ademas, el grupo de servicios generales representado por el 11,3 %, donde el 9.4 % es
nombrada y el 1,9 % tiene una condicidén de contratado; finalmente, en direccion donde en su

totalidad son nombrados representados por el 3,8 % de la poblacion total.

Tabla 21

Tabla cruzada del area de trabajo y condicion laboral de los participantes

Area de trabajo

Servicios Total

Direccién Docencia  Administracion
generales

£ = Contratado Recuento 0 27 3 1 31
= 5 % del total 0,0 % 50,9 % 5,7 % 1,9 % 58,5 %

E 2 Nombrado  Recuemo 2 13 2 5 2
@} % del total 3.8% 24,5 % 3.8% 9.4 % 41,5 %

Total Recuento 2 40 5 6 53
% del total 3.8 % 75,5 % 9.4 % 11,3% 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del area de trabajo y condicion laboral de los participantes.

Figura 11

Frecuencia porcentual por area de trabajo y condicion laboral de los participantes
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5.1.14 Frecuencias del estado civil y condicion laboral de los participantes

En la tabla 22 y la figura 12 se puede observar que los trabajadores que mantienen
condicidn laboral de contratados estan representados por el 58,5 %, de los cuales el 30,2 % es
soltero, 24,5 % es casado y el 3,8 % se encuentran en unidn libre. Por otro lado, los
colaboradores nombrados son un 41,5 %, donde el 11,3 % son solteros, 20,8 % se encuentran

casados y el 1,9 % estan en union libre.

Tabla 22

Tabla cruzada del estado civil y condicion laboral de los participantes

Condicion laboral

Total
Contratado Nombrado
Recuento 16 6 22
Soltero
% del total 30,2 % 11,3 % 41,5 %
= R t 1 11
= Casado ecuento 3 24
g % del total 24,5 % 20,8 % 453 %
= Union Tib Recuento 2 1 3
v nion libre
= % del total 3.8% 1,9 % 57 %
DI iad Recuento 0 4 4
ivorciado
% del total 0,0 % 7,5 % 7,5 %
Recuento 31 22 53
Total
% del total 58,5 % 41,5 % 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del estado civil y condicion laboral de los participantes.

Figura 12

Frecuencia porcentual por estado civil y condicion laboral de los participantes
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5.1.15 Frecuencias del darea de trabajo y estado civil de los participantes

En la tabla 23 se puede evidenciar que la mayoria de los colaboradores pertenecen al
area de docencia con un 75,5 %, en donde gran parte del grupo es casado con un 35,8 %,
seguido por el 34 % los cuales son solteros, 3,8 % divorciados y el 1,9 % unién libre. Por otro
lado, la menor poblacion estd conformada por los directivos de la organizacion con el 3,8 %

del total, donde el 1,9 % es casado y el restante se encuentra en union.

Tabla 23

Tabla cruzada del estado civil y area de trabajo de los participantes

Estado civil

P P Total
Soltero Casado Union libre  Divorciado
Di ., Recuento 0 1 1 0 2
ireccion
o % del total 0,0 % 1,9 % 1,9 % 0,0 % 3.8%
5 , Recuento 18 19 1 2 40
< Docencia
E % del total 34,0 % 35,8 % 1,9 % 3,8 % 75,5 %
] . ., Recuento 2 2 1 0 5
« Administracion
@ % del total 3,8 % 3,8 % 1,9 % 0,0 % 9.4 %
< Servicios Recuento 2 2 0 2 6
generales % del total 3.8% 3.8% 0,0 % 3.8% 11,3 %
Total Recuento 22 24 3 4 53
ota
% del total 41,5 % 45,3 % 5,7 % 7,5 % 100,0 %

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias del estado civil y area de trabajo de los participantes.

5.1.16 Frecuencias de la condicion laboral y afios de servicio en la institucion

La tabla 24 nos indica que el menor afo de servicio es 1, en el cual 2 colaboradores
mantienen la condicion laboral de contratados, representado por el 3,8 %; mientras que, el
mayor afio de servicio es 31, el que 1 trabajador es nombrado, este representa el 1,9 %. Ademas,
se puede identificar que en 2 afios de servicio prestado a la institucion hay mayor frecuencia
de colaboradores contratados: también, 6 afios de servicio cuentan con la misma cantidad de

participantes, siendo 3 contratados y 3 nombrados.



Tabla 24

Tabla cruzada de la condicion laboral y arios de servicio en la institucion
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- . e, Condicion
Aiios de servicio en la institucion Contratado Nombrado Total
1 Recuento 2 0 2
% del total 3,8 % 0,0 % 3.8%
5 Recuento 6 0 6
% del total 11,3 % 0,0 % 11,3 %
3 Recuento 3 0 3
% del total 5,7 % 0,0 % 5,7 %
4 Recuento 3 0 3
% del total 5,7 % 0,0 % 5,7 %
5 Recuento 2 0 2
% del total 3,8 % 0,0 % 3.8%
6 Recuento 3 3 6
% del total 5,7 % 5,7 % 11,3 %
7 Recuento 3 0 3
% del total 5,7 % 0,0 % 5,7 %
9 Recuento 2 1 3
% del total 3,8 % 1,9 % 5,7 %
10 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9 %
0 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9 %
13 Recuento 0 1 1
% del total 0,0 % 1,9 % 1,9 %
14 Recuento 1 0 1
% del total 1,9 % 0,0 % 1,9 %
s Recuento 1 1 2
% del total 1,9 % 1,9 % 3.8%
16 Recuento 0 2 2

Nota. Esta tabla muestra las frecuencias de la condicion laboral y afios de servicio en la institucion de los

participantes.

5.1.17 Frecuencia por niveles en la Escala de Clima Laboral

La tabla 25 y la figura 13 sefialan que el 49,1 % de la muestra; es decir, la mayoria

considera que el clima laboral de su ambiente de trabajo se encuentra en un nivel favorable.

Ademas, el 28,3 % sefiala encontrarse en un nivel medio y el 20,8 % en un nivel muy favorable.

Mientras que, el 1,9 % estima que el clima laboral es desfavorable.
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Tabla 25

Frecuencia por niveles de satisfaccion de la Escala de Clima Laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Desfavorable 1 1,9 1,9 1,9
Media 15 28,3 28,3 30,2
Favorable 26 49,1 49,1 79,2
Muy favorable 11 20,8 20,8 100,0
Total 53 100,0 100,0

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de los participantes segtin el grado de satisfaccion.

Figura 13

Frecuencia porcentual por niveles de satisfaccion de la Escala de Clima Laboral
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5.1.18 Frecuencia por niveles en la Escala de Clima Laboral segun el género de los
participantes

La tabla 26 y la figura 14 indican que el 31,08 % de la poblacion masculina encuentra
un nivel de clima laboral favorable en su centro de trabajo; y de igual forma, el 17 % de la
poblacion femenina. Esta diferencia de porcentajes se explica debido a la mayor cantidad de

miembros del género masculino, tal como lo indica la tabla 10.



Tabla 26

Frecuencia de niveles de clima laboral segun género
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Género Total
Femenino Masculino
Recuento 1 0 1
Desfavorable % del total 1,9 % 0,0 % 1,9 %
Media Recuento 6 9 15
Clima % del total 11,3% 17,0 % 28,3 %
laboral Favorable Recuento 9 17 26
% del total 17,0 % 32,1 % 49,1 %
Muy Recuento 3 8 11
favorable % del total 5,7 % 15,1 % 20,8 %
Total Recuento 19 34 53
% del total 35,8 % 64,2 % 100,0 %

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de niveles de clima laboral segiin género

Figura 14

Frecuencia porcentual por niveles de clima laboral segun el género
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5.1.19 Frecuencia por niveles en la Escala de Clima Laboral segun el drea de trabajo de los

participantes

En la tabla 27 y la figura 15 se puede observar que el area de direccion considera que

su clima laboral es favorable y muy favorable, correspondiente al 1,9 % en ambos casos. En el

area de docencia, el 34,0 % de los participantes califican el clima como favorable y el 18,9 %
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lo describe muy favorable, no obstante, el 22,6 % se encuentra en la categoria media. Por su
parte, en el area de administracion, el 5,7 % percibe un clima favorable; mientras que, el 1,9 %
lo manifiesta como media, y el mismo porcentaje como desfavorable. Finalmente, en el area
de servicios generales, el 7,5 % valora favorablemente el clima en la institucion; asimismo, el

3,8 % lo categoriza como media.

Tabla 27

Frecuencia de niveles de clima laboral segun area

Clima laboral

Desfavorable Media Favorable Muy Total
favorable
Recuento 0 0 1 1 2
o, !
Direccion t/('; t‘;‘fl 0.0 % 00%  1.9% 19%  38%
Recuento 0 12 18 10 40
1 o,
' Docencia t/('; t‘;‘fl 0,0 % 2,6%  34.0% 189%  75,5%
Area Recuento 1 1 3 0 5
L !
Administracion t/('; t‘;‘fl 1.9 % 19%  57% 00%  94%
.. Recuento 0 2 4 0 6
Servicios 9% del
generales t(.;tal 0,0 % 3,8 % 7,5 % 0,0 % 11,3 %
Recuento 1 15 26 11 53
o,
Total t/('; t‘;‘fl 1.9 % 283% 49,1 % 208%  100,0 %

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de niveles de clima laboral segln el 4rea del participante.

Figura 15

Frecuencia porcentual por niveles de clima laboral segun darea
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5.1.20 Frecuencia por niveles en la Escala de Satisfaccion Laboral

La tabla 28 y la figura 16 indican que el 50,9 % de la muestra; es decir, la mayoria
considera que su satisfaccion laboral estd en un nivel promedio. Asimismo, el 28,3 % de los
encuestados considera que su nivel de satisfaccion laboral esté satisfecho. Por ultimo, el 20,8

% lo estima en un nivel insatisfecho.

Tabla 28
Frecuencia por niveles de satisfaccion de la Escala de
Satisfaccion Laboral
Frecuencia  Porcentaje Por?e.ntaj €
valido
Insatisfecho 11 20,8 20,8
Promedio 27 50,9 50,9
Satisfecho 15 28,3 28,3
Total 53 100,0 100,0

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de los participantes
segun el grado de satisfaccion.

Figura 16

Frecuencia porcentual por niveles de satisfaccion de la Escala de Satisfaccion Laboral.
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5.1.21 Frecuencia por niveles en la Escala de Satisfaccion Laboral segun el género de los
participantes
La tabla 29 y la figura 17 indican que el 33,96 % de la poblacién masculina encuentra
un nivel de satisfaccion laboral promedio en su centro de trabajo; y de igual forma, el 16,98 %
de la poblacion femenina. Ademas, el 18,9 % de los varones consideran que se encuentran
satisfechos; asi como, el 9,4 % de las mujeres. Por otro lado, quienes se encuentran
insatisfechos con su ambiente laboral pertenecen al 11,3 % de masculinos y 9,4 % de

femeninos.

Tabla 29

Frecuencia de niveles de satisfaccion laboral segun género

Género Total
Femenino Masculino
Insatisfecho Recuento 3 6 1
% del total 9,4 % 11,3% 20,8 %
Satisfaccion Promedio Recuento 9 18 27
laboral % del total 17,0 % 34,0 % 50,9 %
Satisfecho Recuento 5 10 15
% del total 9.4 % 18,9 % 28,3 %
Total Recuento 19 34 53
% del total 35,8 % 64,2 % 100,0 %

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de niveles de satisfaccion laboral segin género

Figural?7

Frecuencia porcentual de niveles de satifaccion laboral segun género
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5.1.22 Frecuencia por niveles en la Escala de Satisfaccion Laboral segun el drea de trabajo

de los participantes

En la tabla 30 y la figura 18 se puede inferir que, en el area de direccion, el 1,9 % de
los colaboradores consideran la satisfaccion laboral como promedio y el mismo porcentaje lo
describe como satisfecho. En el area de docencia, el 26,4 % de los participantes califican su
satisfaccion hacia la institucion como satisfecho y el 35,8 % percibe como promedio, no
obstante, el 13,2 % se encuentra insatisfecho. Por su parte, en el area de administracion, el 5,7
% categoriza su satisfacciéon como promedio; mientras que, el 3,8 % manifiesta insatisfaccion
en la institucion. Finalmente, en el area de servicios generales, el 7,5 % valora su bienestar

organizacional como promedio; sin embargo, el 3,8 % se encuentra insatisfecho.

Tabla 30

Frecuencia de niveles de satisfaccion laboral segun drea.

Satisfaccion laboral

Insatisfecho  Promedio Satisfecho Total
Recuento 0 1 1 2
. ., o
Direccion % del 0.0 % 1.9 % 1.9 % 3.8%
total
Recuento 7 19 14 40
1 o,
Docencia t/('; t‘;‘fl 13,2 % 35,8 % 26,4 % 75,5 %
Area Recuento 2 3 0 5
. . ., o
Administracion % del 3.8% 5.7 % 0.0 % 9.4 %
total
. . Recuento 2 4 0 6
Servicios 9% del
generalEs o 3,8 % 7,5 % 0,0 % 11,3 %
total
Recuento 11 27 15 53
o,
Total t/('; t‘;‘fl 20,8 % 50,9 % 28,3 % 100,0 %

Nota. Esta tabla nos muestra la frecuencia de niveles de clima laboral segun el area.
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Figura 18
Frecuencia porcentual de niveles de satisfaccion laboral segun drea
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Estadisticos inferenciales
Analisis de normalidad de los instrumentos

La prueba de normalidad nos ayudara a establecer si la muestra es normal o no normal,

para asi basarnos en métodos paramétricos o no paramétricos. Para verificar si la prueba es no

normal el valor debe ser menoro igual que alfa = 0,05. De lo contrario, si el valor es mayor que

alfa, la distribucion es normal.

Ademas, esta investigacion se sometera a una prueba de hipotesis de Kolmogorov-

Smirnov al contar con una muestra mayor a 50 colaboradores.

Ho: Los datos de la poblacion de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco son

normales.

Hi: Los datos de la poblacion de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco son no

normales.
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Andlisis de normalidad de los factores de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

(CL - SPC)

La Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo posee cinco factores, los cuales
son Autorrealizaciéon, Comunicacion, Condiciones laborales, Involucramiento laboral y
Supervision, estos factores han sido interpretados a través de sus puntuaciones directas.

La tabla 31 indica que las Sig. de todos los factores de la escala son mayores a 0,05, lo

que sefala que son datos normales.

Tabla 31

Andalisis de normalidad de los factores de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL -

SPC).
Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factor Autorrealizacion 083 53 200 948 53 022
Factor Comunicacion 087 53 200 083 53 636
Factor Condiciones 103 53 200 978 53 435
Laborales
Factor Involucramiento 067 53 200 988 53 855
Laboral
Factor Supervision 059 53 200 992 53 969

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Esta tabla muestra el analisis de normalidad de los factores de la Escala de Clima Laboral de

Sonia Palma (CL -SPC).

Anadlisis de normalidad de la puntuacion global de la Escala de Clima Laboral de

Sonia Palma (CL — SPC)

En la tabla 32, donde se analiza el puntaje global de la Escala de Clima Laboral obtenida
por los colaboradores de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, se visualiza

que la Sig. es mayor al alfa 0,05; lo que quiere decir que el puntaje global es normal.
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Tabla 32
Andalisis de normalidad de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL -SPC)

Kolmogoérov-Smirnov Shapiroe-Wilk
Variable Clima Laboral
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
,061 53 ,200 ,984 53 , 718

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La Tabla 32 muestra el analisis de normalidad de la Escala de Clima Laboral.

Andlisis de normalidad de los factores de la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia

Palma (SL — SPC)

La Escala de Satisfaccion Laboral de la autora Sonia Palma Carrillo posee cuatro
factores, los cuales son significacion tarea, de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y
beneficios econdomicos, estos factores han sido interpretados a través de sus puntuaciones
directas.

La tabla 33 indica que tanto en el factor Significacion tarea, Reconocimiento personal
y/o social y Beneficios econdmicos, las Sig. son menores a 0,05, lo que indica que son datos
no normales. Sin embargo, en el factor Condiciones de trabajo, la Sig. es mayor a 0,05, lo que

significa que es un dato normal.

Tabla 33
Andalisis de normalidad de factores de la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma (SL - SPC)
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl  Sig.
Factor Significacion Tarea 151 53 004 965 53118
Factor Condiciones de Trabajo 091 53 200 979 53 467
Factor Reconocimiento. 156 53 002 957 53 055
Personal y/o Social
Factor Beneficios Econémicos 195 53 000 926 53003

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Muestra el analisis de normalidad de los factores de la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma
(SL -SPC).
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Andlisis de normalidad de la puntuacion global de la Escala de Satisfaccion Laboral

de Sonia Palma (SL — SPC)

En la tabla 34, donde se analiza el puntaje global de la Escala de Satisfaccion Laboral
obtenida por los colaboradores de la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, se

visualiza que la Sig. es mayor al alfa 0,05; lo que quiere decir, que el puntaje global es normal.

Tabla 34
Andalisis de normalidad de la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma (SL - SPC)

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variable Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion
Laboral ,072 53 ,200 ,982 53 ,625

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Es el analisis de normalidad de la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (SL-PC).

5.2.2 Analisis de correlacion

Para analizar la correlacion se tomd en cuenta la prueba de normalidad. En el caso de
los factores, se obtuvieron datos no paramétricos (p < a); por lo tanto, se opto por utilizar la
Prueba de Rho de Spearman. Sin embargo, en el caso de las variables. se hallaron datos
paramétricos (p > a); por lo que se aplico la Prueba de Pearson.

Ho: p = 0 (No existe correlacion entre la variable 1 y la variable 2)
Hi: p # 0 (Existe correlacion entre la variable 1 y la variable 2)
A. Analisis de correlacion entre los factores de ambas variables
Para hallar la correlacion entre los factores de ambas variables del estudio, se ha
determinado usar la Prueba de Rho de Spearman, puesto que los datos pertenecen a una

distribucidén no normal.
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a) Analisis de correlacion de los factores de clima laboral y los factores de
satisfaccion laboral
La tabla 35 sefiala que existe correlacion positiva moderada, al 0,01 de significancia,
entre el factor Significacion Tarea y los factores de Autorrealizacion, Comunicacion,
Condiciones Laborales, Involucramiento Laboral y Supervision. De igual manera, se
demuestra correlacion positiva moderada, al 0,01 de significancia, entre el factor
Condiciones de Trabajo y los factores de Autorrealizacion, Comunicacion,
Condiciones Laborales, Involucramiento Laboral y Supervision.
Sin embargo, el factor Reconocimiento Personal y/o Social y el factor Beneficios
econdmicos, no tienen correlacion con ninguno de los factores de la variable de Clima

Laboral.



Tabla 35

Prueba de correlacion entre factores de Clima Laboral y factores de Satisfaccion Laboral
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Factor
Factor Factor Condiciones Factor Involucramiento Factor
Autorrealizacion Comunicacion Laborales Laboral Supervision
Factor Coeficiente de ,664™ ,648™ ,658™ ,697° ,624™
Significacion correlacion
Tarea
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Factor Coeficiente de ,659™ ,614™ ,656™ ,684™ ,624™
Condiciones de correlacion
Trabajo
Rho de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Spearma
n Factor Coeficiente de -,179 -,219 -,242 -,167 -,228
Reconocimiento correlacion
Personal y/o
Social Sig. (bilateral) ,200 ,115 ,081 ,232 ,101
Factor Beneficios Coeficiente de ,266 ,109 ,222 ,238 ,155
Econdmicos correlacion
Sig. (bilateral) ,054 ,436 ,110 ,085 ,267

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

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Esta tabla muestra correlacion entre factores de Clima Laboral y factores de Satisfaccion Laboral.
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b) Analisis de correlacion de los factores de satisfaccion laboral y la variable de
clima laboral
De acuerdo a la tabla 36, existe correlaciéon positiva moderada, al 0,01 de
significancia, entre el factor Significacion Tarea y la variable de Clima Laboral.
Asimismo, se halla que el factor Condiciones de Trabajo también tiene correlacion
positiva moderada, al 0,01 de significancia, con la misma variable. Sin embargo, el
factor Reconocimiento Personal y/o Social y el factor Beneficios no presentan

correlacion con la variable de Clima Laboral.

Tabla 36

Prueba de correlacion entre factores de Satisfaccion Laboral y la variable de Clima Laboral

. Factor Factor Factor
Variable Factor . . . . .
. o .y Condicio nes  Reconocimie Beneficios
Clima Significacio . L.
de Trabajo nto Personal Econémic
Laboral n Tarea .
y/o Social 0s
Coeficiente
3 g < ’ de 1,000 ,687" ,681 -,208 ,197
e 5 _%’ £, correlacién
cc p—
é C%-' g (@ Sig
> (bilateral) ,000 ,000 ,136 ,157

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra correlacion factores de Satisfaccion Laboral y la variable Clima Laboral.

¢) Analisis de correlacion de los factores de clima laboral y la variable satisfaccion
laboral
Segun la tabla 37, existe correlacion positiva alta, al 0,01 de significancia, entre los
factores Autorrealizacion e Involucramiento Laboral y la variable de Satisfaccion
Laboral. Ademads, se demuestra que los factores de Comunicacién, Condiciones
Laborales y Supervision, mantienen una correlacion positiva moderada, al 0,01 de

significancia, con la variable de Satisfaccion Laboral.
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Tabla 37
Prueba de correlacion entre factores de Clima Laboral y la variable de Satisfaccion Laboral
Variable Factor Factor
Satisfaccio A Fact;r . Facfor ., Condicione Involucramiento S Fact(.)r. ,
n Laboral “ utorrealizaci Comunicacié Laboral upervision
n Laborales
: CoeﬁCie ok ok *ok ok ok
g £ nte de 1,000 ,706 ,622 ,673 ,715 ,025
3 ¢ correlaci
a g on
3 3
2 -
= ig.
S (bilateral . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
«
> )
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Nota. Esta tabla muestra correlacion entre factores de Clima Laboral y la variable de
Satisfaccion Laboral.

Anadlisis de correlacion entre ambas variables

Para hallar la correlaciéon entre ambas variables del estudio, se ha determinado usar

Pearson, puesto que los datos generales pertenecen a una distribucion normal.

a) Analisis de correlacion de la variable de clima laboral y la variable de satisfaccion
laboral
La tabla 38, indica una correlacion positiva alta y significativa, con un nivel de
significancia de 0,01, entre las variables de Clima Laboral y Satisfacciéon Laboral.
Resultado que permite rechazar la hipotesis nula sobre la no existencia de la relacion
entre ambas variables, y de lo contrario, se acepta la hipotesis alterna acerca de la

existencia de relacion.
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Tabla 38

Prueba de correlacion de la variable de Clima laboral y la variable de Satisfaccion Laboral

Pearson Variable Clima Variable Satisfaccion

Laboral Laboral

Variable Correlacion de Pearson 1 ,705%*

Clima
Laboral Sig. (bilateral) ,000
Variable Correlacion de Pearson ,705%* 1
Satisfaccion
Laboral Sig. (bilateral) ,000

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

Nota. Esta tabla muestra correlacion entre los factores del clima laboral y los factores de la
satisfaccion laboral.

5.2.3 Ecuacion de regresion lineal simple

La ecuacion de regresion es una técnica que nos permite analizar la asociacion entre
dos variables, una variable dependiente y otra independiente. Asimismo, este modelo nos
ayudard a predecir el comportamiento de la variable dependiente.

¥y =57,421+0,212 (x)
¥: Variable dependiente (Satisfaccion Laboral)
x: Variable independiente (Clima Laboral)

La tabla 39 muestra que la constante es el valor positivo de 57,421 y la variable

independiente clima laboral posee un valor positivo de 0,212. Ambos valores se utilizan en la

ecuacion de regresion.
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Tabla 39

Tabla de coeficientes de relacion para el modelo de regresion lineal simple

Coeficientes no estandarizados Coeﬁm.entes
estandarizados .
Modelo T Sig.
B Error estandar Beta
(Constante) 57,421 5,652 10,159 ,000
1 . .
Variable Clima 212 030 705 7,105 000

Laboral

a. Variable dependiente: Variable Satisfaccion Laboral

Nota. En esta tabla se muestran los coeficientes de relacion para el modelo de regresion lineal simple.

Figura 19

Ecuacion de regresion del clima laboral y la satisfaccion laboral
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La figura 19 muestra la ecuacion de regresion de tipo lineal simple; puesto que, segiin

Carollo (2012), con este modelo se busca explicar la correlacion entre la variable dependiente

e independiente.

Por ejemplo: Si obtenemos un puntaje de 50 en la variable Clima Laboral, la ecuacion

seria la siguiente:
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y=57,421+0,212 (50)
¥ =68,02
Entonces, de acuerdo al manual de Satisfaccion laboral, en donde los puntajes son los
siguientes:
Puntaje total
Muy satisfecho: 117 a mas
Satisfecho: 103 - 116
Promedio: 89 - 102
Insatisfecho: 75 - 88
Muy insatisfecho: 74 o menos
Se puede predecir que, al obtener un puntaje de 50 en Clima Laboral, entonces el

evaluado obtendra un puntaje de 68,02, lo que significa que se siente muy insatisfecho dentro

de la organizacion.
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DISCUSION

En este apartado de la investigacion se tiene en cuenta el analisis de los resultados
encontrados, los cuales fueron obtenidos mediante la aplicacion de las escalas de clima laboral
y satisfaccion laboral desarrollados por Sonia Palma Carrillo.

En la variable de clima laboral se identifica que el 49,1 % de la muestra; es decir, la
mayoria considera que el clima laboral de su ambiente de trabajo se encuentra en un nivel
favorable. De acuerdo con la teoria organizacional de Rensis Likert, los colaboradores estan
influidos por las condiciones laborales favorables que estos encuentran en su institucion,
asimismo, de su percepcidn sobre ciertos factores como una comunicacién oportuna entre los
miembros de trabajo, supervision competente de parte de los superiores, la autorrealizacion y
el involucramiento laboral. Por otro lado, el 28,3 % sefala encontrarse en un nivel medio y el
20,8 % en un nivel muy favorable. Mientras que, el 1,9 % estima que el clima laboral es
desfavorable. En comparacion de Olortegui, quien hallé que el 80,5 % de trabajadores se
encuentra en un nivel medio, mientras que el 11,5 % en un nivel desfavorable y el 8 % en un
nivel favorable.

Por otro lado, la variable de satisfaccion laboral indica que el 50,9 % de la muestra; es
decir, la mayoria considera que su satisfaccion laboral estd en un nivel promedio, lo que indica
que los colaboradores, segin la Teoria Bifactorial, hallan ciertos factores intrinsecos y
extrinsecos que estimulan su motivacion, pero que no son lo suficientemente adecuados para
que se sientan del todo satisfechos, como una baja remuneracion salarial o ausencia de
reconocimiento, este dato puede compararse con la investigacion realizada por Acufia y Ceras,
quienes encontraron que el 44 % de sus participantes se encuentran en un nivel promedio.

Asimismo, el 28,3 % de los encuestados consideran que su nivel de satisfaccion laboral estd
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satisfecho; mientras que, en la poblacién de Acufia y Ceras es un 53 % y el resto en nivel
insatisfecho; en tanto, en nuestro estudio el 20,8 % lo estima en un nivel insatisfecho.

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima laboral
y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson, se
determind una correlacion positiva alta y significativa de 0,705, con un nivel de significancia
de 0,01, entre ambas variables, resultado que permite rechazar la hipotesis nula sobre la no
existencia de la relacion entre ambas variables, y de lo contrario, se acepta la hipdtesis alterna
acerca de la existencia de la relacion. Esto quiere decir que, a mayor clima laboral, mayor la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion. En comparaciéon con los
antecedentes internacionales, en Ecuador, Herrera coincide en obtener como resultado un alto
grado de asociacion igual a 0,709; por ende, la muestra evaluada estima que su clima y
satisfaccion laboral es elevado y, por lo tanto, la autora recomienda continuar con las
estrategias colaborativas. De igual manera, Wilches, de Colombia, concuerda con el mismo
resultado; ya que, obtuvo una correlacion positiva alta, concluyendo que los elementos del
ambiente laboral influyen en la percepcion y satisfaccion de los colaboradores. Ademas, en la
investigacion de Mogrovejo (2022), dada en Ecuador, cuya muestra fueron los docentes de una
institucion educativa, se encontré relacion positiva moderada y significativa entre ambas
variables, lo cual indica que estos consideran tener un buen clima laboral y, por ende, una
agradable satisfaccion hacia su labor, de manera que se propone mantener los parametros de
trabajo en la organizacion.

En los antecedentes nacionales, Carbajal (2019), en su investigacion halla una relacion
significativa entre las variables de clima y satisfaccion laboral obtenidos a través de la Prueba
Ji Cuadrado con un valor mayor a 5,99, siendo este 12,519, lo que significa que existe una

correlacion significativa, por lo que se aprueba la hipdtesis del autor. También, Olortegui
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(2020) determina, en su estudio aplicado a docentes de una institucion de Iquitos, que existe
una correlacion positiva media de 0,832 con un margen de error de 5 %. Y Criollo (2019)
establece de igual modo que hay correlacion altamente significativa con 0,469.

Por otro lado, en los antecedentes locales, la investigacion desarrollada por Acuiia y
Ceras en el 2019, quienes comparten con los resultados de esta investigacion, obtuvieron
correlacion significativa y alta de 0,762, con un nivel de significancia de 0,01; por lo que, los
autores aceptan la hipotesis de la existencia de correlacion entre la variable de clima y la
segunda variable de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Politécnico Tupac Amaru
— Chilca; esto quiere decir que, si se evidencia mayor clima laboral en la o institucion; por
ende, mayor serd la satisfaccion del colaborador. Asimismo, Pizhiule, en el afio 2019, obtiene
una correlacion moderada y significativa de 0,67 a un nivel de significancia de 0,01, lo que
quiere decir que la variable de clima y satisfaccion son directamente proporcional.

Estos resultados son fundamentos por la autora de los cuestionarios empleados, Sonia
Palma Carrillo, quién sefiala que un trabajador se encuentra satisfecho mientras perciba un
entorno laboral agradable, por lo que, se demuestra la importancia de mantener factores como
la realizacidon personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. De igual manera, Dawis y Lofquist coinciden con reforzar el clima laboral, puesto
que este ayudara a desarrollar el potencial del colaborador y permitird que este se sienta pleno
y satisfecho con su trabajo.

Pertenecer a la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, quiere decir que es
estar rodeado de un grupo de religiosos, por lo que mantener un buen clima laboral es
indispensable para promover un ambiente de respeto, colaboracién y armonia entre el personal
directivo, docente, administrativo y de servicios generales. Lo cual contribuird a crear un

entorno propicio para el aprendizaje y desarrollo integral de los estudiantes. En consecuencia,
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los colaboradores que perciban un placentero clima laboral estaran satisfechos y; por ende, mas
motivados, comprometidos y productivos con su trabajo

Con respecto al objetivo especifico, de determinar la relacion entre la autorrealizacion
y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo con el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se determind la existencia de una correlacion positiva alta y significativa de 0,706,
con un nivel de significancia de 0,01; esto quiere decir, que el trabajador percibe que dentro de
la institucion hay oportunidades de progresar, asi como también de poder aprender y
desarrollarse dentro de su trabajo (Palma, 2004), lo que a su vez ayuda a elevar su satisfaccion
laboral. Del mismo modo, Acuia y Ceras, en el afio 2019 encuentran correlacion positiva alta
y significativa, a un nivel de 0,01; lo que significa que para una mayor satisfaccion laboral la
organizacion debe promover el desarrollo de sus colaboradores. Estos resultados respaldan la
necesidad de integrar estrategias dirigidas al desarrollo personal y profesional de los empleados
en entornos laborales, especialmente en instituciones educativas con un trasfondo religioso
donde fomentar la autorrealizacion de sus colaboradores es un medio para lograr un sentido de
pertenencia. La relacion entre autorrealizacion y satisfaccion laboral no solo beneficia a los
trabajadores individualmente, sino también fortalece la cohesion y la identidad organizacional,
aspecto fundamental en el contexto especifico del Salesiano Técnico Don Bosco.

En segundo lugar, en relacion con e objetivo especifico de determinar la relacion entre
el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la Instituciéon Educativa Salesiano
Técnico Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo con el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se determin6 una correlacion positiva alta y
significativa de 0,715, con un nivel de significancia de 0,01, lo que infiere que para mayor
satisfaccion laboral el colaborador debe compartir e identificarse con los ideales, valores y

cultura de la organizacion, asi como el compromiso por las actividades que incrementan el
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¢xito de la organizacion (Palma, 2004). En contraste con Acufia y Ceras, quienes en su
investigacion hallan correlacion positiva alta de 0,702 con un margen de error del 1 %, lo que
sefiala que los evaluados que estan satisfechos son aquellos que muestran sentimientos de
pertenencia y orgullo a la institucion. De esta manera, se evidencia que el involucramiento
laboral dentro de las instituciones religiosas es importante puesto que estas desempefian un
papel fundamental en la promocion de los valores y principios de la fe cristiana, asi como la
prestacion de servicios espirituales y de apoyo a la comunidad educativa.

Para el objetivo especifico de determinar la relacién entre la supervision y la
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo con el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se determin6 una correlacion positiva moderada y significativa de 0.625, con un
nivel de significancia de 0,01. Resultado que coincide con la investigacion de Acufa y Ceras,
cuya muestra fueron docentes y trabajadores de una institucion educativa, donde se obtuvo
correlacion positiva moderada entre los mismos factores, lo cual sefiala la influencia positiva
de la supervision que brindan los jefes en relacion a las actividades diarias de los colaboradores,
que a su vez mejora la satisfaccion de estos (Palma, 2004). Estos resultados respaldan la nocion
de que una supervision efectiva no solo es fundamental para el correcto funcionamiento de una
institucion educativa, sino que también tiene un impacto directo en la satisfaccion laboral de
los miembros del personal. La correlacion positiva moderada sugiere que existe una relacion
sustancial, lo que sugiere la necesidad de enfocarse en practicas de supervision que fomenten
un entorno laboral positivo y productivo en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don
Bosco y, potencialmente, en otras instituciones educativas similares. De acuerdo a la institucion
evaluada, la supervision es primordial para garantizar que las actividades y practicas del centro
de estudios estén alineadas a las enseflanzas y principios religiosos, ayudando a mantener la

integridad y coherencia del colegio, asi como preservar la confianza entre los colaboradores.
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Otro objetivo especifico es determinar la relacion entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo con el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se determind una correlacion positiva moderada y significativa de 0.622, con un
nivel de significancia de 0,01; lo que quiere decir, que el grado de satisfaccion también depende
de la adecuada comunicacion, para Palma (2004), este debe incluir un buen servicio de
recepcion de dudas, ideas y busqueda de informacion, mientras que en la investigacion de
Acuna y Ceras, donde se encuentra una correlacion directa, significativa y alta, por lo que se
infiere que existe una mejor comunicacion dentro de la Institucion Tupac Amaru, por lo que la
satisfaccion es mejor percibida. De igual manera, en la Institucion Salesiana Técnica Don
Bosco, mantener una comunicacion efectiva fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo,
permitiendo a los colaboradores compartir ideas, conocimientos y experiencias para lograr los
objetivos comunes, de tal forma que asi puedan sentirse apreciados, escuchados, comprendidos
y, en consecuencia, satisfechos con su ambiente de trabajo. Desde esta perspectiva, queda claro
que las organizaciones, especialmente en entornos educativos y religiosos, pueden potenciar la
satisfaccion laboral al priorizar una comunicacidon clara y receptiva. Este enfoque no solo
beneficia a nivel individual, sino que también refuerza la cohesion del equipo y contribuye a la
construccion de un ambiente laboral positivo y productivo. En tltima instancia, estos hallazgos
subrayan la relevancia de considerar la comunicacion como un elemento estratégico para el
bienestar y éxito organizacional.

El siguiente objetivo especifico es determinar la relacion entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 2022. De acuerdo con el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se determind una correlacion positiva moderada y significativa de 0.673, con un

nivel de significancia de 0,01, con ello se da a entender que la satisfaccion laboral se incrementa
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cuando las condiciones de trabajo son adecuadas para el trabajador, segiin Sabastizaga et al.
(2020), dentro de estas condiciones, se deben promover estrategias de seguridad para reducir
los mayores riesgos de salud en el entorno laboral y priorizar el bienestar de la persona.
Ademas, al tratarse de una institucion religiosa salesiana, las condiciones laborales deben ser
semejantes a un ambiente hogarefio, de lo contrario, pueden afectar directamente al bienestar
y satisfaccion de los colaboradores, lo que a su vez puede influir en su compromiso y
desempefio de trabajo.

El penultimo objetivo especifico es determinar la relacion entre los factores del clima
laboral y los factores de la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico
Don Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022. Segtin los resultados dados mediante
la correlacion de Rho de Spearman, existe correlacion positiva moderada, al 0,01 de
significancia, entre el factor Significacion Tarea y los factores de Autorrealizacion,
Comunicacion, Condiciones Laborales, Involucramiento Laboral y Supervision. De igual
manera, se demuestra correlacion positiva moderada, al 0,01 de significancia, entre el factor
Condiciones de Trabajo y los factores de Autorrealizacion, Comunicacion, Condiciones
Laborales, Involucramiento Laboral y Supervision.

Sin embargo, el factor Reconocimiento Personal y/o Social y el factor Beneficios
econdmicos, no tienen correlacion con ninguno de los factores de la variable de Clima Laboral.
Este resultado, se justifica con la investigacion dada por la Congregacion Salesiana, en la cual
se ha revelado aspectos como una débil estructura organica y un bajo presupuesto salarial.

Finalmente, el Gltimo objetivo especifico es determinar la ecuacion de regresion de la
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022. La ecuacion es hallada mediante las denominaciones de la
variable dependiente (satisfaccion laboral) e independiente (clima laboral), teniendo como

resultado ¥ = 57,421 + 0,212 (x). Segin Carollo (2012), hallar esta ecuacion es util para
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predecir el comportamiento de la variable dependiente en base a los datos de la variable

independiente.
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CONCLUSIONES

Una vez realizado el analisis de los resultados y la discusion respectiva, se mencionan
las siguientes conclusiones:

Existe correlacion positiva alta y significativa entre las variables de clima laboral y
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Se halla correlacion positiva alta y significativa entre el factor autorrealizacion y
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Se encuentra correlacion positiva alta y significativa entre el factor involucramiento
laboral y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la
ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Existe correlacion positiva moderada y significativa entre el factor supervision y
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Existe correlacion positiva moderada y significativa entre el factor comunicacion y
satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Se halla correlacion positiva moderada y significativa entre el factor condiciones
laborales y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano Técnico Don Bosco de la
ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

Se halla correlacion positiva moderada entre el factor Significacion Tarea y el factor
Condiciones de Trabajo con los factores de Autorrealizacion, Comunicacién, Condiciones

Laborales, Involucramiento Laboral y Supervision. Sin embargo, el factor Reconocimiento
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Personal y/o Social y el factor Beneficios econémicos, no tienen correlacion con ninguno de
los factores de la variable de Clima Laboral en la Institucién Educativa Salesiano Técnico Don
Bosco de la ciudad de Huancayo, en el periodo 2022.

La ecuacion de regresion de la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Salesiano
Técnico Don Bosco es § = 57,421 + 0,212 (x), lo que permitird predecir el comportamiento de

la variable de satisfaccidon laboral en base a los datos de la variable clima laboral.
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RECOMENDACIONES

e Los resultados obtenidos de la investigacion se otorgaran al director de la Institucion
Educativa Salesiano Técnico Don Bosco, con el fin de que desarrollen estrategias que
mejoren las condiciones laborales de sus colaboradores para poder tener un adecuado clima
laboral y asi mejorar en la satisfaccion de cada uno de los trabajadores.

e En base a los resultados obtenidos, se recomienda brindar un programa integral de
intervencion, este incluird una serie de talleres y charlas disefiados para fortalecer la
comunicacion interna dentro de la institucion. Estas sesiones se centraran en aspectos como
la claridad en la transmision de la informacion, gestion de conflictos y la promocion de un
ambiente colaborativo. Ademas, se impulsard la realizacion de reuniones regulares entre los
colaboradores con el propodsito de fomentar un feedback constructivo acerca de las labores
permitiendo a los supervisores identificar dreas de mejora y reconocer los logros del equipo.
Este enfoque holistico no solo apunta a mejorar la comunicacién interna, sino también a
fortalecer la cohesion del equipo y promover un ambiente de trabajo mas productivo y
satisfactorio dentro de la organizacion.

e Se sugiere implementar estrategias que favorezcan el desarrollo personal y profesional de
los colaboradores tales como planes de linea de carrera, reconocimiento por buen
desempefio, empowerment, etc.

e Para incrementar el involucramiento laboral de los evaluados, se recomienda brindar
estrategias de motivacion y responsabilidades, asi como fomentar la cultura organizacional,
promoviendo la historia, valores y creencias de la organizacion.

e En cuanto a la mejora de la comunicacion interna de la institucion se recomienda elaborar
manuales de organizacion y funciones, manuales de procesos y procedimientos e

implementar canales de comunicacion con el fin de prevenir la distorsion de informacion.
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Se propone enriquecer las condiciones laborales en funcion de las necesidades de los
colaboradores, como brindar un adecuado espacio de reunion, donde no falten los materiales

correspondientes e implementar un plan de salud y seguridad en el trabajo.
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TITULO: CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DIRECTIVO, DOCENTE, ADMINISTRATIVO Y DE
SERVICIOS GENERALES DEL COLEGIO SALESIANO TECNICO DON BOSCO DE LA CIUDAD DE HUANCAYO, 2022

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO
GENERAL GENERAL GENERAL PRIMERA DISENO DE
VARIABL INVESTIGACION
E

(Cual es la relacion Determinar la relacion Existe relacion entre el Cuantitativo - no
entre clima laboral y satisfaccion | que existe entre el clima laboral y | clima laboral y satisfaccion experimental
laboral en el personal directivo, | satisfaccion laboral en el personal | laboral en el personal | Clima laboral
docente, administrativo y de | directivo, docente, administrativo | directivo, docente, POBLACION
servicios generales del Colegio|y de servicios generales del | administrativo y de servicios
Salesiano Técnico Don Bosco de | Colegio Salesiano Técnico | generales  del  Colegio | SEGUNDA Tipo de poblacion
la ciudad de Huancayo, en el| Don Bosco de la ciudad de [ Salesiano Técnico Don| VARIABL finita.
periodo 20227 Huancayo, Bosco de la ciudad de|E

en el periOdO 2022. Huancayo, en el periodo Poblacién de 53

2022. Satisfaccion colaboradores de la

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS laboral institucion  educativa,
(Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Existe relacion entre la perte.neme.r’ltes al érga
autorrealizacion y la satisfaccion | autorrealizacion y la satisfaccion | 5utorrealizacion y la de ch@ccmp, docencia,
laboral en el personal directivo, | laboral en el personal directivo, satisfaccion laboral en el administracion V|
docente, administrativo y de docente, administrativo y de servicios generales,

servicios generales del Colegio
Salesiano Técnico Don Bosco de
la ciudad de Huancayo, en el
periodo 2022?

(Cudl es la relacion entre el
involucramiento laboral y 1la
satisfaccion laboral en el personal

servicios generales del Colegio
Salesiano

Técnico Don Bosco de la ciudad de|
Huancayo, en el periodo 2022.
Determinar la relacion entre el
involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en el personal

directivo, docente, administrativo y|

personal directivo, docente,
administrativo y de servicios

generales  del Colegio
Salesiano  Técnico  Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

siendo 19 mujeres y 34
varones

MUESTRA

Muestra de 53

colaboradores
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directivo, docente, administrativo
y de servicios generales del
Colegio Salesiano  Técnico
Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022?
(Cudl es la relacion entre la
supervision y la satisfaccion
laboral en el personal directivo,
docente, administrativo y de
servicios generales del Colegio
Salesiano Técnico Don Bosco de 13
ciudad de Huancayo, en el periodo|
20227

(Cudl es la relacion entre la
comunicacion 'y la satisfaccion
laboral en el personal directivo,
docente, administrativo y de
servicios generales del Colegio
Salesiano Técnico Don Bosco de 14
ciudad de Huancayo, en el periodo|
20227

(Cudl es la relacion entre las|
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en el personal
directivo, docente, administrativo
y de servicios generales del
Colegio Salesiano Técnico Don
Bosco de la ciudad de Huancayo,
en el periodo 20227

(Cudl es la relacion entre los|
factores del clima laboral y los|
factores de la satisfaccion laboral
en el personal directivo, docente,
administrativo y de servicios|
generales del Colegio Salesiano
Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 20227

de servicios generales del Colegio|

Salesiano  Técnico  Don|
Bosco de la ciudad de Huancayo,)
en el periodo 2022.

Determinar la relacion entre la
supervision 'y la  satisfaccion
laboral en el personal directivo,
docente, administrativo y de|
servicios generales del Colegio
Salesiano Técnico Don Bosco de 14
ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Determinar la relacion entre la
comunicacion 'y la satisfaccion|
laboral en el personal directivo,
docente, administrativo y de|
servicios generales del Colegio
Salesiano Técnico Don Bosco de 14
ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Determinar la relacion entre las|
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en el personal
directivo, docente, administrativo y|
de servicios generales del Colegio|
Salesiano Técnico Don Bosco de 14
ciudad de Huancayo, en el periodo
2022.

Determinar la relacion entre los
factores del clima laboral y los
factores de la satisfaccion laboral
en el personal directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales del Colegio Salesiano|

Existe relacidon entre el
involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en el
personal directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales  del  Colegio
Salesiano  Técnico  Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

Existe relacion entre la
supervision y la satisfaccion
laboral en el personal
directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales del  Colegio
Salesiano  Técnico  Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

Existe relaciéon entre la
comunicacion y la
satisfaccion laboral en el
personal directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales del  Colegio
Salesiano  Técnico Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

TECNICA Y TIPO

DE MUESTRA
Muestreo no
probabilistico -
intencional 0 de
conveniencia
TECNICA DE

RECOLECCION DE
DATOS

Uso de cuestionarios

INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION
DE DATOS

Escala Clima Laboral
CL -SPC, Sonia Palma
Carrillo.

Escala de Satisfaccion
Laboral SL - SPC,
Sonia Palma Carrillo




108

(Cual es la ecuacion de regresion
de la satisfaccion laboral en el
personal  directivo,  docente,
administrativo y de servicios
generales del Colegio Salesiano
Técnico Don Bosco de la ciudad
de Huancayo, en el periodo 20227

Técnico Don Bosco de la ciudad de|
Huancayo, en el periodo 2022.

Determinar la  ecuacion  de|
regresion de la satisfaccion laborall
en el personal directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales del Colegio Salesiano|
Técnico Don Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo 2022.

Existe relacién entre las
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en el
personal directivo, docente,
administrativo y de servicios

generales  del  Colegio
Salesiano  Técnico Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

Existe relacidon entre los
factores del clima laboral y
los factores de la satisfaccion

laboral en el personal
directivo, docente,
administrativo y de servicios
generales  del  Colegio
Salesiano  Técnico  Don
Bosco de la ciudad de
Huancayo, en el periodo
2022.

BIBLIOGRAFIA DE SUSTENTO PARA LA JUSTIFICACION Y DELIMITACION DEL

PROBLEMA

BIBLIOGRAFIA DE SUSTENTO
USADA PARA EL DISENO
METODOLOGICO
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Anexo B. Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL -S PC

A continuacion, se presentan una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un “X" en el recuadro
que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que
todas son opiniones.

ol
Nq PREGUNTAS EE 2ol & E EE
Sls | 8| BE|TE
& & L & &
1 La distribucion 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 “mal trato” de parte de la empresa.
7 Me siento 1itil 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 trabajc me permite cubrir mis expectativas
econdomicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
18 | Me complace 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 comodo.
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 | Existen las comodidades para un buen desempeifio de las
labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo parano reconocerlas
horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC
La presente encuesta es para determinar el Clima laboral de la Institucion Educativa.

Marca con una X la respuesta con la que estés de acuerdo, se te pide que no dejes

ninguna pregunta sin calificar.

wil 3
@ @ w
g ! g < o =
| © a = S
N° PREGUNTAS g 4 S 2 & >
sl | =|5|¢8
@ @ < >
g 8 “ | 2
1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion
2 | Sesiente comprometido con el éxito en la organizacion.
3 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.
4 | Se cuenta con acceso a |z informacion necesaria para cumplir
con el trabajo.
5 | Los compaferos 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 oficing, la informacidn fluye adecuadamente.
10 | Los objetivos de trabajo son retadores.
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.
16 | Se valora los altos niveles de desempefio
17 | Los trabajadores estédn comprometidos con la organizacion.
18 | Se recibe |a preparacion necesaria para realizar el trabajo.
19 | Existen suficientes canales de comunicacion.
20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.
21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
22 | Enla oficina, hacen mejor las cosas cada dia.
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
24 | Es posible |z interaccion con personas de mayor jerarquia.
25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

que se pueda.




26 | Las actividades en la que se trabajan 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 | Enlainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacidad que se necesita.

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

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna

35 | La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones.

36 | La empresa promueve el desarrollo del personal.

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

38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de |z
institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

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

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

44 | Existe 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 éreas de la organizacion.

50 | La remuneracién esta de acuerdo al desempenio y los logros.
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Anexo C. Carta de aprobacion del Comité de Etica

Huancayo, 28 de octubre de 2022

OFICIO N® 211-2022-CE-FH-UC

Sefor(es):
BACH. JHEREMI JOSE HIDALGO CUELLAR

BACH. ALISSON ELIZABETH RAMOS RIVERA
BACH. KAROL CRISTINA VEGA TABORI

Erescnte-
EXP. 211- 2022

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarke cordialmente y a la vez manifestarle
que el estudio de investigacion titulado: “CLIMA Y SATISFACCION LABORAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SALESIANO TECNICO DON BOSCO DE
LA CIUDAD DE HUANCAYO, 20227, ha sido APROBADO por el Comité de Etica
en Investigacion de la Facultad de Humanidades, bajo las siguientes observaciones:

e El Comité de Etica puede en cualquier momento de la ejecucion del trabajo
solicitar informacion y confirmar el cumplimiento de las normas éticas
(mantener la  confidencialidad de datos personmales de los  individuos
entrevistados).

o El Comité puade solicitar el informe final para revision final.

Aprovechamos la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atte,
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Anexo D. Solicitud para la aplicacion de test psicologicos y uso del nombre de la

institucion

Huancayo, 20 de septiembre de| 2022
CARTA N2 001 - 2022
=07 U1 - 2022

Sefior:

Mag. Percy Ivan Barreto Lizarraga
Director

ASUNTO:PERMISO PARA APLICAR TEST PSICOLOGICOS ¥
USO DEL NOMBRE DE LA INSTITUCION

De nuestra especial consideracisn:

Tenemos el agrado de dirigirnos a usted, a fi
lo siguiente:

septiembre u octubre. Asj mismo, se le hara entrega de los resultados obtenidos brindando
recomendaciones para posibles intervenciones.

Agradecemos de antemano Su cooperacién y, sin otro particular, aprovechamos la
oportunidad para reiterar nuestro respeto y consideracion.

Atentamente

Jheremi Jose Hidalgo Cuellar
Alisson Ramos Rivera

Karol Vega Tabori

6P S

Ramos Rivera, Alisson Elizabeth

Hidalgo Cuellar, Jheremi José

)

Vega Tabori. Karol Cristina 20 2P, 2022
Bt ALO g )7
| Fama

~...-.-v e+ St 06 b0 et 404 720 b0
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Anexo E. Carta de aceptacion para la aplicacion de test psicologicos y uso del nombre

de la institucion

"“Jovmands homadss ciudadanss 4 buenss ovitianss”

www.saleslanotecnico.edu,pe
ﬂ Coleglo Saleslano Técnico 'Don Bosco® Huancayo

alesians)

TECNICO DON BOSCO

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Huancayo, 21 de setiembre del 2022
CARTA N°008 -2022- D—STDB
Senores

Egresados de la Universidad Continental
Atencién: FACULTAD DE PSICOLOGIA

Ciudad. -

Asunto  :SE COMUNICA ACEPTACION PARA LA APLICACION DE TEST PSICOLOGICOS
Y USO DEL NOMBRE DE LA INSTITUCION.

Referencia: Carta N°001-2022.

Es grato dirigirme a usted, para expresarle un cordial saludo a nombre de la Comunidad
Educativa Pastoral Salesiano “DON BOSCQ" de El Tambo-Huancayo; al mismo ticmpo, para comunicarle que
ha sido Autorizado para Aplicar Test Psicolégicos y Uso del Nombre de la Institucién: Escala
Clima Laboral CL-SPC y Escala Sati.\_faccién Laboral SL -SPC dirigido al pcrsonal directivo,
docente, administrativo y de servicios generales. Cuya Ejecucidn Estaria a Cargo del Sr. Jheremi josc,
Hidalgo Cuellar, Srta. Alisson Ramos Rivera y Srta. Karol Vega Tdbori; con la asesorta del Lic Luis Centeno
Ramirez por parte de la Universidad Continental y en coordinacién con el encargado el Subdirector Mg.
Freddy Raiul Ataypoma Peiialoza. considerando también el compromiso de la entrega de los resultados

al ﬁnahzar la aplicacion del Test Psicologicos.

Sin otro en particular, hago propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi mayor

consideracion y aprecio personal‘

Atentamente,

. BARRETO LIZARRAG#
DIRECTOR

DIR/PIBL

sec/icee AV. Huancavelica N®165 EL TAMBO- HUANCAYO Teléfono fijo N® 064-251223
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Anexo F. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de este documento es informarle sobre el proyecto de investigacién y solicitarle
su consentimiento. De aceptar, el investigador se quedara con una copia firmada de este
documento, mientras usted poseera otra copia también firmada.

La presente investigacion se titula “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN
PERSONAL DIRECTIVO, DOCENTE, ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS GENERALES
DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PARAESTATAL DE HUANCAYO, 2022" y es
elaborada por estudiantes de la Universidad Continental, pertenecientes a la carrera de
Psicologia. El propésito de la investigacién es determinar la relacion de clima laboral y
satisfaccién laboral, ademas de conocer como es que se desarrolla estas mismas variables
en el personal directivo, docentes, administrativo, y de servicio generales de una institucién
educativa paraestatal de Huancayo.

Para ello, se le solicita participar de dos encuestas que le tomaran 45 minutos de su tiempo
aproximadamente. Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y usted
puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio.
Asimismo, participar en estas encuestas no le generara ningln perjuicio laboral. Si tuviera
alguna consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente. Su
identidad sera tratada de manera anénima, es decir, los investigadores no conoceran la
identidad de quien completé la encuesta. Asimismo, su informacién sera analizada de
manera conjunta con la respuesta de sus compaferos y servira para la elaboracion de
articulos y presentaciones académicas.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, responda lo siguiente:

¢ Esta de acuerdo en completar los dos instrumentos? SI( ) NO ()

Firma del participante:
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Anexo G. Evidencias de la aplicacion de los instrumentos en la institucion

Colaboradores de la I.E. Salesianos Técnico Don Bosco desarrollando los instrumentos de

evaluacion



Anexo H. Resultados del SPSS

1

19

I Nombre ” Tipo ” Anchura ”Decimales” Etiqueta ” Valores H Perdidos ”(‘ I ” Al H Medida ” Rol
1 D Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
2 AREA Numérico 8 0 Area {1, Direccid... Ninguno 8 Derecha &> Nominal N Entrada
3 EDAD Numérico 8 0 Edad Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala \ Entrada
4 GENERO Numérico 8 0 Género {1, Femenin... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
5 ESTUDIOS  Numérico 8 0 Estudios {1, Secunda... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
6 ESTADO_C... Numérico 8 0 Estado civil {1, Soltero}... Ninguno 8 Derecha & Escala \ Entrada
7 ANOS_DE_... Numérico 8 0 Afios de semici... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
8 CONDICION  Numérico 8 0 Condicion {1, Contrata... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
9 ITEM_1 Numérico 8 0 La distribucién f... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala \ Entrada
10 ITEM_2 Numérico 8 0 Mi sueldo es m... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
" ITEM_3 Numérico 8 0 Siento que el tr... {1, Muy ins... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
12 ITEM_4 Numérico 8 0 Latarea que re... {1, Muyins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala i Entrada
13 ITEM_5 Numérico 8 0 Me siento mal ... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
14 ITEM_6 Numérico 8 0 Siento que reci... {1, Muy ins... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
15 ITEM_7 Numérico 8 0 Me siento dtil c._. {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala i Entrada
16 ITEM_8 Numérico 8 0 El ambiente do... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
17 ITEM_9 Numérico 8 0 El sueldo que t... {1, Muy ins... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
18 ITEM_10 Numérico 8 0 La sensacién q... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala \ Entrada
19 ITEM_11 Numérico 8 0 Prefiero tomar ... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
20 ITEM_12 Numérico 8 0 Me disgusta mi... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
21 ITEM_13 Numérico 8 0 Las tareas que ... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala i Entrada
22 ITEM_14 Numérico 8 0 Llevarse bien c... {1, Muy ins... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
23 ITEM_15 Numérico 8 0 La comodidad ... {1, Muy ins... Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
24 ITEM_16 Numérico 8 0 Mi trabajo me p... {1, Muy ins_.. Ninguno 8 Derecha & Escala i Entrada
ar Traa 4z " : o o Cdemmmnio oo 4 na i a — e =S ET=S——
£D H & AREA H & EDAD H& GENERO  ESTUDIO| , ESTADO| _ A0S D| 5 CONDICI| o ITEM_1 H & MEM2 | & MEM_3 H S TEM 4| & TEM 5 | & MTEM 6
S _CIVIL | ¢ E_SERVI ON
Clo
1 39 3 28 1 8 1 4 1 4 2 5 5 2 1
2 38 2 48 2 8 2 21 2 4 3 4 5 3 2
3 1 2 38 1 4 1 5 1 4 3 3 3 3 3
4 53 2 41 2 3 2 15 1 4 2 5 5 5 1
5 37 2 48 2 3 4 6 2 4 3 4 4 4 2
6 52 2 52 2 9 2 23 2 4 3 3 5 4 3
7 36 2 55 2 5 1 17 1 4 3 3 4 3 2
8 20 2 48 2 4 1 15 2 5 2 4 5 3 5
9 51 1 50 2 9 2 20 2 5 2 5 4 5 1
10 35 3 55 1 9 1 19 2 5 3 4 5 3 3
1 19 2 54 2 4 2 20 1 5 2 5 5 5 2
12 34 3 37 1 7 2 5 1 2 5 4 4 5 4
13 50 2 51 2 4 2 23 2 5 2 4 4 2 3
14 33 4 45 2 4 1 20 2 4 3 2 4 3 4
15 49 2 42 1 8 2 7 1 4 3 3 4 3 2
16 18 2 36 2 3 1 12 1 5 3 4 5 3 2
17 32 4 24 2 5 1 2 1 4 3 3 5 3 2
18 48 2 61 1 9 1 20 1 5 2 4 5 3 1
19 17 2 25 1 5 1 1 1 3 4 3 3 2 2
20 3 4 46 2 1 4 16 2 1 3 4 4 2 3
21 47 2 48 2 8 2 21 2 4 4 3 5 4 4






