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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion que lleva como titulo CLIMA LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL EN UN GRUPO DE TRABAJADORES DE LA
MINERIA VOLCAN — PASCO, 2019. Tuvo como proposito determinar si existe
relacién significativa entre el clima laboral y satisfaccion laboral en un grupo de
trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019. EI método utilizado fue de tipo y
nivel correlacional, con un disefio no experimental transversal, la poblacién estuvo
determinado por 140 trabajadores y la muestra determinada por un muestreo no
probabilistico, por conveniencia, siendo la misma cantidad de la poblacion para la
muestra a los cuales se les aplico dos instrumentos, con 50 items el CL — SPC (clima
laboral) y 27 items el SL — SPC (Satisfaccion laboral). Con el fin de poder determinar
el grado de relacion de ambas variables se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman. Los resultados arrojaron que un 42.9% consideran favorable el clima
laboral, mientras que el 57,1% una satisfaccion laboral promedio. Asi mismo al
relacionar las variables arrojaron un coeficiente de Spearman de 0.033 indicando una
correlacion positiva muy baja entre las variables de estudio, con un nivel de
significancia cuyo valor fue de 0.700. Concluyendo que no existe relacién significativa
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria
Volcéan — Pasco, 2019.

Palabras clave: Clima laboral, involucramiento laboral, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The present research work is titled WORK CLIMATE AND JOB SATISFACTION
IN A GROUP OF WORKERS FROM THE MINING VOLCAN —PASCO, 2019. The
purpose of this research was to determine if there is a significant relationship between
the work environment and job satisfaction in a group of workers from the Mineria
Volcén - Pasco, 2019. The method used was correlational type and level, with a non-
experimental cross-sectional design, the population was determined by 140 workers
and the sample determined by non-probabilistic sampling, for convenience, with the
same amount of the population for the sample to which two instruments were applied,
with 50 items the CL — SPC (work environment) and 27 items the SL — SPC (Job
Satisfaction). In order to determine the degree of relationship between both variables,
Spearman’s correlation coefficient was used. The results showed that 42.9% consider
the work environment favorable, while 57.1% consider average job satisfaction.
Likewise, when relating the variables, they showed a Spearman coefficient of 0.033,
indicating a very low positive correlation between the study variables, with a
significance level whose value was 0.700. Concluding that there is no significant
relationship between the work environment and job satisfaction in a group of workers
from the Volcan Mining — Pasco, 2019.

Keywords: Work environment, work involvement, job satisfaction.



Vi

INDICE

DEDICATORIA ..ottt i
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt iii
RESUMEN. ...ttt ettt et aenteeneeneeneas iv
ABSTRACT ..t bbbttt bbbt %
INDICE ..o Vi
INDICE DE TABLAS ..ottt sttt ix
INDICE DE FIGURAS........oottiiiiiieieisiiesineie ettt X
INTRODUCCION ..ottt sttt Xi
CAPITULO I: ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
.................................................................................................................................... 12
1.1 Fundamentacion del problema............ccoeieiiiiiiiiie e 12
1.2 Justificacion e importancia de la investigacion.............ccccoovveveieniennnseseneee, 14
1.3 Viabilidad de 1a INVEStIgaCion ............coreieiiiiiieeee e 14
1.4 Formulacion del problema ... 14

1.4.1. Problema general...........cccooieiiiiiiicie e 14

1.4.2. Problemas eSPecifiCOS .......cccoviieiiiiicc e 15
1.5 Formulacion de ODJEtiVOS.........ccuoiiiirieeeser e 15

1.5.1. ODJetivo GeNEral ..........ccooieiiiiiiie i 15

1.5.2. ODjetivos €SPECITICOS. .....c.uiiiiiiiiie ittt 15
CAPITULO I1: SISTEMA DE HIPOTESIS.......oeviieveeeeeeeeseeeeeeeeee s senisnenines 16
2.1. Formulacion de 1as hIPOtESIS..........cccveiieiiiieieece e 16

2.1.1. HipOtesis GENEIal.........c.cooiiiiiieiiiiie et 16

2.1.2. HIpOLeSIS ESPECITICAS ......evveriieiiiieiesie e 16
2.2. Operacionalizacion de variables ... 17
2.3. Definicion operacional de 1a variables..........ccoov veeeiiieniiiiiniieiiiecece e 19
CAPITULO H1: MARCO TEORICO......c.coiiiieereieeteeieseeesseeiessseses s senasnensnes 20
3.1. Antecedentes de INVESTIGACION .........cccverierieiieie i 20

3.1.1. Antecedentes INterNACIONAIES ........uuueeeeee e 20



vii

3.1.2. Antecedentes NaCIONAIES..........c.cooveuiiiriiiie e 21
3.1.3. Antecedentes LOCAIES.........cceiieiiiieiieiicie e 33
3.2, BASES TEOMCAS ... vttt sttt bbbttt bbbt 38
3.2.1. Clima organizacional.............ccccoviveiieiiieii s 38
3.2.2. SatisfacCion 1aboral ...........ccovoviieieiiie e, 44
3.3. BASES CONCEPLUAIES. ......cuveeieeiiiteeii ettt 52
CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO.......oivivisiieeereeeeveeeessesesnienes 54
8.1, AMDITO ¢.vooiveiie e 54
4.2. Tipo y nivel de iNVESTIGACION ..........coviiiiieiece e 55
O I N« To TSSO UR PR PRPRRTR 55
4,22, NIVEL ..o 55
4.3. PODIACION Y MUESTIA ....c.eiuiiiiiieieiieiesiee e 55
4.3.1. Descripcion de 1a poblacion ...........cccccieriiiinieire e, 55
4.3.2. Muestray método de MUESLIEO ........cceevveeieiieie e, 55
4.3.3. Criterios de inclusion y eXClUSION ..........cccevvveieciic i, 56
4.4, Disefio de INVESLIGACION .........oiviiiiiieceie et 56
4.5. TECNICA € INSIFUMENTOS ......oveviiieieeeieeeeieie et re e sa e neens 56
4.5, 1. TBCNUCAS . ...veeveereerieieiestesteseeeese e et et e st e ste st e s teereess et e stessesaesteeseeseaseeneeneens 56
4.5.2. INSEIUMENTOS ......viiiitietie ettt ettt et e et eebeesree s 57
4.5.2.1. Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos................. 59
4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos............ 60
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datosS..........ccccccevvvevvevieiieenieniinnnn, 61
4.7, ASPECTIOS BLICOS. .....eueeiieiieieite ittt b e bbbttt nens 62
CAPITULO V RESULTADOS Y DISCUSION.......cooovivisiireeeeeeeeeee s 63
5.1. ANALISIS AESCIIPLIVO.....eiiviiiiiiccieccee ettt ae e ereas 63
5.2. Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipOtesis.........ccocvcvvvevieiiiiiiiiiniieiienienn, 83
5.3. DiSCUSION de reSUITAUOS. .......ccvvivieieerieieiesiesie et 88

5.4. Aporte cientifico de 1a INVESIGaCION .........cccooviiiiiiiieee e 90



viii

CONCLUSIONES ... 91
SUGERENCIAS ... 92
REFERENCIAS ... ..o 94

ANEXOS ..o 101



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18
Tabla 19
Tabla 20
Tabla 21
Tabla 22
Tabla 23
Tabla 24
Tabla 25
Tabla 26
Tabla 27
Tabla 28
Tabla 29
Tabla 30

INDICE DE TABLAS

Operacionalizacion de variables ... 17
Anélisis de confiabilidad Espala CL — SPC........ccccocooiiiiniiniiieeeee, 60
Adecuacion para anélisis Factorial Escala CL — SPC...........ccooeiviiiiienienn, 61
BEAAA ..ot 63
1o (o J T PP PRR PR 64
EStA00 CIVIL..c.oeieieece e e 65
PUESEO A€ TraDAJO ... 66
NIVEL BAUCALIVO ...t 67
EMIPIESAS .t 68
Condicion 1aD0OTal...........ccvieeieeeece e 69
Experiencia [aboral ... 70
SUBIAOD. ...ttt 71
Variable: Clima laboral ..., 72
AULOITEALIZACION ........ocieiii e 73
Involucramiento 1ab0oral ...........cooov e 74
SUPEIVISION.....uievie ittt ettt e e e sbe e ste s e be e beeneeareas 75
(0] 011 o To%: ox o] o ISR 76
Condiciones 1aD0raleS ..........cccviieieieie e 77
Variable: Satisfaccion laboral ..............ccccooviiiiiiiic e, 78
SIGNITICACION TAMA. ......cviitiiiiiiieiieee e 79
Condiciones de trabajO.........coveiiieiieiieeie e 80
Reconocimiento personal y/o social ..........cccoeveiiiiiiiiiiiiic e, 81
BenefiCios BCONOMICOS ........ccueiiieieiieseeie et 82
Prueba de normalidad............cccoooeiieiiiieieee e 83
Contrastacion de hipotesis general.............cccooeeveieiiiiic e 84
Contrastacion de hipotesis especifica l .......ccccooeivieiiiiieiiciececeece e, 84
Contrastacion de hipotesis eSPecifiCa 2 ..........ccovvvvrereneiene e 85
Contrastacion de hipoOtesis eSpecifiCa 3 .......cccvvvvivereiie i 86
Contrastacion de hipotesis eSpecifiCad .......c..ccovevvveveneienieieseeee s 87
Contrastacion de hipotesis eSpecificab .......cccocovvviriienieieniieeee 87



INDICE DE FIGURAS

FIQUIA L EAAG ...ttt ne e 63
FIQUIE 2 SEXO .ottt ettt ettt teeteeneeareenne e 64
Figura 3 EStado CIVIl ......cvoiieecc e 65
Figura 4 Puesto de trabajO..........ccoieeiiiiiiiieic e 66
Figura5 NIVel @dUCALIVO ......c.eeiiiiiiiise e 67
FIQUIA 6 EMPIESAS. .....oiiiiiiiiieiieee st 68
Figura 7 Condicion 1aD0ral............ccoiiiiiiiiie e 69
Figura 8 Experiencia [aboral ............cccooiiiiiiiiiecce e 70
FIGQUIA' O SUBIAOD ... 71
Figura 10 Variable: Clima laboral............ccooeiiiiiii e 72
Figura 11 AULOrrealizaCiOn ...........cceoeiieiiieii e 73
Figura 12 Involucramiento 1aboral............c.cccooieiiiii i, 74
Figura 13 SUPEIVISION ......ccuiiiiiiiieiieie ettt 75
Figura 14 COmMUNICACION .....c.couiiiiieiieieiieie ettt ene s 76
Figura 15 Condiciones [aborales.............cccveviiiiiieii i, 77
Figura 16 Variable: Satisfaccion laboral..............c.cccooiiieiiiii e, 78
Figura 17 Significacion tarea ..........ccccecvveiieiiiiieieese e 79
Figura 18 Condiciones de trabajo ..........cceeeiiieiiniieseseeeee e 80
Figura 19 Reconocimiento personal y/0 Social ...........ccccovviiiiniienicee 81

Figura 20 Beneficios ECONOMICOS ........cveiuiiiiiiiicieecie ettt 82



Xi

INTRODUCCION

A diferencia de las grandes compariias mineras, las empresas de servicios como
son las contratas mineras son creadas con pocos recursos econdémicos y pocos
conocimientos sobre gestion administrativo y del recurso humano, por tanto, su
objetivo primordial es “ganar y ganar”; en su gran mayoria laboran bajo jornadas
laborales atipicas; investigaciones realizadas por el Instituto Nacional de Seguridad y
Salud Ocupacional revelan que este tipo de jornadas producen diversos efectos
desfavorables en la salud psicolégica y familiar del trabajador.

El proposito de esta investigacion fue poder conocer la relacion del clima laboral
y la satisfaccion laboral, para lo cual se empled el método correlacional, donde las dos

variables se relacionan de manera positiva pero baja.

Por lo cual la investigacion esta estructura en 5 capitulos:

El Capitulo | expresa la descripcion del problema de investigacion y su
planteamiento, ademéas se mencionan los objetivos, hipoétesis, justificacion,
importancia y viabilidad.

El Capitulo 1l muestra el marco tedrico, los antecedentes de investigacion y el
desarrollo de las bases tedricas de las variables de investigacion.

El Capitulo Il sefiala el marco metodoldgico el cual engloba el tipo de
investigacion, el disefio y esquema de la investigacion, asimismo se describe a la
poblacién y la muestra, los instrumentos de recoleccidn de datos, el procesamiento
y presentacion de datos.

El Capitulo IV muestra los resultados representados de forma estadistica, a través
de tablas y graficos, asi como la verificacion de las hipotesis.

El Capitulo V trata sobre la discusién, la constatacién de resultados y las
referencias bibliogréaficas de las bases teoricas. Por Gltimo, se presentan las

conclusiones, sugerencias y anexos.
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CAPITULOI
ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

La sociedad actual se encuentra en medio de una crisis sanitaria ocasionada
por la pandemia generada por la enfermedad Covid-19, la cual se expandi6 en mas
de cien paises de manera simultanea (Organizacion Mundial de la Salud, 2020).
Esta crisis representa un riesgo para la salud, entornos laborales y el bienestar de
millones de personas (Briones, 2020). Varias organizaciones gubernamentales
han aplicado restricciones en la movilizacién en forma de lockdown, cierre de
emergencias o cuarentenas lo cual ha tenido efecto en el &mbito econémico, social

y laboral de los empleados (Bonnaccorsi et al., 2020).

Por las caracteristicas de los participantes para el presente estudio nos es
necesario referir la importancia que tiene el sector minero en nuestro pais, en el
2015 represento el 80.1% de exportaciones tradicionales, considerandose como
uno de los principales motores del desarrollo econdémico de la tltima década; pero,
el factor con mas valor en este sector va méas alla de la economia y es el factor
humano, que hace posible estos logros, los cuales estan expuestos a diferentes
condiciones de trabajo obteniendo diferentes impactos en su salud fisica y
psicoldgica, ya que adoptan diferentes jornadas laborales que alteran su estilo de
vida generando conflictos internos asociados a la ansiedad, depresion, estrés en
distintos niveles y; cambios en la conducta como irritabilidad, intolerancia, baja

autoestima entre otros, soledad.

El trabajo acumulativo conlleva a la soledad, se detectan resultados negativos
como alimentacion deficiente, hasta 30 enfermedades profesionales, exposicion a
riesgos fisicos, ademéas de las dificultades inherentes del trabajo en altura
(MINTRA, 2002). Por otro lado, trabajar separado de la familia y amigos por un

largo periodo de tiempo tiene consecuencias negativas al proceso de bienestar y
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adaptabilidad (Vinhas & Veiga, 2019), sentimientos de homesickness, asi como
también distraccion y fallas cognitivas.

Teniendo en cuenta que las condiciones inherentes al trabajo en campamentos
mineros afectan al trabajador (Vinhas & Veiga, 2019; MINTRA, 2020) y las
condiciones actuales de la sociedad representan un riesgo para entornos laborales
y el bienestar de millones de personas (Briones, 2020); asimismo, afecta los

aspectos psicolégicos como el clima laboral y satisfaccion laboral.

El clima laboral no es méas que el sitio fisico en el cual se efectda un trabajo
0 se ejerce una determinada labor, podemos observar que cada institucion posee
un clima laboral que lo caracteriza. La manera en que se desenvuelve el ambiente
laboral causa de algin modo, influencia sobre el agrado de los trabajadores y, por
ende, se refleja en sus funciones y desempefio; un inadecuado clima laboral
perjudica el ambiente de trabajo y ocasiona situaciones que generan malestar que

no se sienten satisfechos en su ambiente de trabajo (Garcia, 2009).

El clima laboral y la forma como es percibida por los trabajadores de una
institucion es de suma importancia para la gerencia y administracion de la misma;
debido a que ayuda a potenciar el capital humano para obtener sus metas, es asi

que se ha convertido en un tema central en la organizacion (Chiavenato, 2007).

La satisfaccion laboral como tal, se refiere al conjunto de expresiones
cognitivas y afectivas que hace el trabajador de sus actividades, la organizacion y
las relaciones con sus compafieros (Dalal, 2013). La importancia del estudio de la
Satisfaccion laboral se encuentra en relacion con la salud fisica y mental del
trabajador (Salanova et. al, 2014); asi como, el impacto que tiene en el rendimiento

del empleado.

En contraste, la falta de satisfaccion laboral es un principal motivo de rotacion

de personal, genera desconfianza y causa conductas indeseables para la
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organizacion como el ausentismo y falsificacion de descansos médicos (Soriano,
Kozuznik y Peird, 2020).

Justificacion e importancia de la investigacion

Este trabajo de investigacion busca establecer qué relacion existe entre el
Clima laboral y la Satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria
Volcén — Pasco, 2019.

La contribuciéon de este estudio resulta significativa, ya que permitird la
adopcion de medidas estratégicas y la implementacion de acciones encaminadas
para promover un entorno laboral propicio y la satisfaccion de los empleados, con
el consiguiente beneficio no solo para las organizaciones, sino también para sus

trabajadores.

Al transformar el entorno laboral en el que lleva a cabo sus tareas, se busca
promover un ambiente completamente positivo y apropiado para fomentar el
desempefio 6ptimo de los empleados, lo cual a su vez genera mayores beneficios
para la organizacion. Ademas, se busca que los colaboradores se sientan
comprometidos con el éxito de la empresa, lo que a su vez contribuya a su

permanencia a largo plazo y a la mejora de la productividad de la organizacion.

Viabilidad de la investigacion

Se tiene el compromiso y disposicién de la capacidad para llevar a cabo y
poder superar los inconvenientes que puede implicar su realizacion. Se cuenta con
la disponibilidad de los recursos materiales, econémicos, financieros, humanos,

tiempo y de informacion.

Formulacion del problema
1.4.1.Problema general
¢ Qué relacion existe entre el clima laboral y satisfaccion laboral en un grupo

de trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019?
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1.4.2. Problemas especificos

v' ¢Qué relacion existe entre la autorrealizacion y satisfaccion laboral en un

grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019?

v" ¢ Qué relacion existe entre involucramiento laboral y satisfaccion laboral

en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcén - Pasco, 2019?

v ¢Qué relacion existe entre la supervision y satisfaccion laboral en un

grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019?

v ¢Qué relacidn existe entre la comunicacién y satisfaccion laboral en un

grupo de trabajadores de la Mineria VVolcéan - Pasco, 2019?

v" ¢ Qué relacion existe entre las condiciones laborales y satisfaccion laboral

en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019?

1.5 Formulacion de objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en

un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019.

1.5.2. Objetivos especificos

v

Determinar si existe relacion entre la autorrealizacién y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Minera Volcan - Pasco, 2019,
Determinar si existe relacién entre involucramiento laboral vy
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Determinar si existe relacion entre la supervision y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.
Determinar si existe relacion entre la comunicacion y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.
Determinar si existe relacién entre las condiciones laborales y
satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan -
Pasco, 2019.
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CAPITULO I
SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipotesis
2.1.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcéan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el clima laboral y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

2.1.2. Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan -
Pasco, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre la supervision y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la supervision y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion y satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y
satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan -
Pasco, 2019.
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HO: No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y

satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcén -

Pasco, 2019.

2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Niveles Indicadores Tipode | Instrumentos
variable
Autorrealizacion | - Muy favorable | Los items que conforman Ordinal | Escala de
- Favorable lapruebason: 1, 6,11, 16, clima laboral
- Media 21, 26, 31, 36, 41y 46. (CL — SPC)
Involucramiento | - Desfavorable | Los items referidos a este (De Sonia
laboral - Muy indicador son: 2, 7, 12, Palma
Desfavorable | 17, 22, 27, 32, 37, 42 y Carrillo)
47.
E ‘_g Supervision Los items son: 3, 8, 13,
9 3 18, 23, 28, 33, 38, 43 y
x g 48.
$ 3 -
Comunicacion Los items
correspondientes son: 4,
9, 14, 19, 24, 29, 34, 39,
44y 49,
Condiciones Los items son: 5, 10, 15,
laborales 20, 25, 30, 35, 40, 45 y
50.
Significacion - Muy Consta de los items: 3, 4, Ordinal | Escala de
Tarea Satisfecho 7,18,21,22,25y 26. satisfaccion
_ Condiciones de | - Satisfecho Consta de los items: 1, 8, laboral (SL -
= _%S Trabajo - Promedio 12, 14,15, 17,20, 23y SPC)
§ f - Insatisfecho 27. (De Sonia
E :é Reconocimiento | - Muy Consta de los items: 6, Palma
<>E E’ Personal ylo | Insatisfecho 11,13, 19y 24. Carrillo)
453
v Social
Beneficios Consta de los items: 2, 5,
Econémicos 9,10y 16.




Variable

Indicador

Unidad/categoria

Tipo de
variable

18

VARIABLE
11
Variables
intervinientes

Edad

a) 18- 26 afios
b) 27 -59 afios
c) 60 afios a mas

Escala

Sexo

Varén - Mujer

Nominal

Estado Civil

a) Soltero (a)

b) Casado (a)

c) Separado (a)
d) Divorciado(a)
e) Viudo (a)

f) Conviviente

Puestos de
trabajo

a) Ayudante
b) Cargador
c) Maestro
d) Bodeguero
e) Mecénico
f) Electricista
g) Soldador
h) Bombero
i) Conductor
j)  Operador de equipos
pesados

Nominal

Nivel
educativo

a) Primaria

b) Secundaria
c) Técnico

d) Universitario

Ordinal

Empresas

a) IESA

b) Miro Vidal
c) Robocon
d) AESA,

e) Chungar

f)  Alpamarca
g) otros

Nominal

Condicién
laboral

a) Contratado
b) Estable

Nominal

Experiencia
laboral

a) De1labafos
b) De5a 10 afios
c) De 10a 15 afios
d) Mas de 15 afios

Escala

Sueldo

a) Entre 1000 a 1500
b) Entre 1600 a 2000
c) Entre 2100 a 2500
d) Entre 2600 a 3000
e) Entre 3100 a méas

Escala

FICHA
SOCIODEMO-
GRAFICA
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2.3. Definicion operacional de la variables
Clima Laboral
Es definida por los puntajes obtenidos al aplicar la Escala de clima laboral (CL —
SPC, cuyas dimensiones a considerar son el de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales, a través del cual se
busca recoger informacion de cada una de ellas y definirlas en el nivel
correspondiente de muy favorable, favorable, media, desfavorable o muy

desfavorable.

Satisfaccion Laboral:

Es definida por los puntajes obtenidos al aplicar la Escala de satisfaccién laboral
(SL — SPC), cuyas dimensiones a considerar son el de significacion tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios
econdmicos, a través del cual se busca recoger informacion de cada una de ellas y
definirlas en el nivel correspondiente de muy satisfecho, satisfecho, promedio,

insatisfecho o muy insatisfecho.
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CAPITULO Il1
MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion

3.1.1. Antecedentes Internacionales

Sandoval et. al (2013), el objetivo de esta investigacion fue determinar la
percepcion del clima organizacional en el personal docente investigador
perteneciente a los cuerpos académicos, es decir, grupos de investigadores que
cultivan una o mas lineas de generacion y aplicacion del conocimiento. El
estudio se realiz6 en la Universidad Judrez Autbnoma de Tabasco, México.
Obedece a que el profesorado se encuentra supeditado a una serie de
evaluaciones de sus actividades académicas que repercuten en un clima
organizacional en deterioro. La investigacion adopta un enfoque cuantitativo
descriptivo y correlacional, mientras que el disefio no es de naturaleza
experimental transeccional. Se aplicé un cuestionario de manera directa a una
muestra estratificada de la poblacion para medir el constructo en el contexto de
la educacion superior. Segun los resultados obtenidos, se destaca que un 24% de
la poblacion experimenta un clima organizacional altamente favorable, mientras
que el 27% lo describe como desfavorable. Se puede llegar al interés general de
que las dimensiones que presentan los valores mas reducidos generan una
conclusion significativa en la comunidad académica y cientifica, asi como en el
ambito laboral. No obstante, la apreciacion del clima organizacional difiere entre

las distintas Divisiones Académicas de la Universidad.

Rodriguez et. al (2011) presento una investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio:
“evaluacioén en una empresa publica chilena” realizado para la Universidad de
Talca cuyo objetivo fue determinar si existe una relacién significativa entre las
variables y si el clima organizacional o la satisfaccion laboral son predictores
significativos del desempefio y sus dimensiones especificas. La investigacion

empled un disefio transversal correlacional, incorporando tanto técnicas
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cuantitativas (instrumentos) como métodos cualitativos (grupos focales
confirmatorios), con un tamafio de muestra de 96 trabajadores del Servicio
Agricola y Ganadero de la Region del Maule. Los hallazgos revelan que existe
una correlacion significativa entre las variables y que el rendimiento se predice
de manera méas precisa a través de una combinacion del clima laboral y la
satisfaccion. Dado el anélisis de las variables de desempefio, podemos destacar
que Unicamente el factor del clima laboral presenta una influencia significativa
sobre el comportamiento del personal y las circunstancias individuales.
Asimismo, se observa que Unicamente la satisfaccion laboral muestra una

relacion significativa con el rendimiento y la productividad.

3.1.2. Antecedentes Nacionales

Polo (2016), presento una investigacion titulada “El Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral de los trabajadores obreros de la empresa especializada
Contratistas Mineros y Civilis del Pert, Retamas — Parcoy.2015”. Tuvo como
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores obreros de la Empresa Especializada Contratistas
Mineros y Civiles del Per0 — COMICIV. La investigaciéon comprendié un
estudio sistematico y detallado de los indicadores de satisfaccion laboral; asi
como, clima organizacional de los trabajadores, utilizando para eso los
instrumentos de observacion, entrevista estructurada y cuestionario. Para llevar
a cabo este estudio se escogidé una escala que contempla las dimensiones

propuestas por Warr, Cook y Wall.

Cainicelay Pazos (2016), presento una investigacion titulada “La Relacion entre
Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional e Intencion de Rotacién en
Profesionales de una Empresa Minera en el Pert1”. La investigacion tuvo como
objetivo identificar si existe relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion en profesionales de una empresa
minera. Asi como, determinar las variables que predicen la intencion de rotacion.
Para ello, fueron encuestados 150 profesionales, considerando la variable de

satisfaccion laboral con sus dos factores (extrinsecos e intrinsecos), la variable



22

de compromiso organizacional en sus tres dimensiones (compromiso afectivo,
compromiso normativo y compromiso de continuidad), y la variable de intencién
de rotacion. Los resultados indican que existe una relacion negativa y altamente
significativa entre la intencidn de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos
de la satisfaccion laboral. Por otro lado, no existe una relacion significativa entre
el compromiso organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y de
continuidad) y la intencion de rotacion. Y la Unica variable que predice la
intencion de rotacion son los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral.
Finalmente, luego de los resultados obtenidos se propuso un plan de mejora
enfocado en los factores intrinsecos, con el objetivo de optimizar la satisfaccion
laboral minimizando de esa forma la intencién de rotacion de los trabajadores y
evitar la pérdida de talento que conlleva a elevados costos para la organizacion.
Arana (2016), presento una investigacion titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa minera peruana”
realizado para la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo -Perd. Tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre el clima organizacional de una empresa
minera peruana y la satisfaccion de sus trabajadores. Los datos fueron
recolectados a través de sendos cuestionarios distribuidos entre los 120
trabajadores del area de Procesos de la empresa minera, habiéndose obtenido la
respuesta de 66 de ellos. En base al uso de estadisticos descriptivos de cada
variable y a un anélisis de correlacion, mediante el coeficiente Rho de Spearman,
los resultados han demostrado la existencia de una correlacion directa o positiva
entre las variables estudiadas, hallazgo que refuerza la teoria existente al

respecto.

Asi mismo Millan y Montero (2016), presento una la investigacion titulada
“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la
Empresa Oncorad de Chiclayo del 2016 realizado para la universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo cuyo objetivo es investigar el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa. El estudio tuvo
como objetivo comprobar la presencia de coincidencia entre las variables Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral, y explorar si las dimensiones de ambas
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variables presentan una relacion positiva. El estudio se realizé bajo un enfoque
observacional, con un nivel relacional y un enfoque cuantitativo. Se llevd un
cabo sobre una muestra de 29 empleados. Para medir el Clima Organizacional
se utilizé el cuestionario “Escala de Clima Laboral” Palma (1999), que tiene
cinco dimensiones: (a) Autorrealizacién, (b) Involucracién Laboral, (c)
Supervision, (d) Comunicacién y (e) Condiciones Laborales; y el cuestionario”
Escala de Satisfaccion Laboral” SL- SPC Palma (2005), que tiene cuatro
dimensiones: (a) Significacion de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo, (c)
Reconocimiento Personal y/o Social y (d) Beneficios Econémicos. La evidencia
recopilada en esta investigacion establece una conexion entre los dos elementos
propuestos, a saber, el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Sin
embargo, existe diferencia significativa cuando se hace el andlisis por
dimensiones entre ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral), en la dimension Beneficios Econémicos de la variable Satisfaccion
Laboral, solo se encontro relacion con la dimension Condiciones Laborales de

la variable Clima Organizacional.

Arrevalo y Tapia (2016), presento una investigacion titulada “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal de Salud de la Liga Contra
el Cancer” realizado para la universidad Privada Norbert Wiener que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de la Institucion “Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre”.
Estudio de investigacién es de tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental,
transversal y correlacional. Luego de un analisis de cuidadoso, se encontrd que
existe una correlacion altamente significativa entre ambas variables en un
sentido general. Se evidencié una conexion de gran relevancia entre los indices
de clima organizacional y los elementos de satisfaccion en el ambito laboral,
ademas, se constatd que la mayoria de los individuos en la muestra presentan un
nivel promedio tanto en el clima organizacional como en la satisfaccion laboral.
Con respecto al Clima organizacional se obtuvo que el 50.0% percibe un clima
organizacional favorable, 41.7% medianamente favorable, 6.3% desfavorable y
por ultimo 2.1% muy favorable y en satisfaccion laboral el 85.4% de los
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trabajadores se encuentran satisfecho, 6.3% en la categoria medianamente
satisfecho, a la vez en la categoria muy satisfecho se obtuvo 6.3% y por Gltimo
en la categoria insatisfecho 2.1%. Conclusion. Existe una relacion directa,
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal

de la institucion, mediante la prueba r Pearson= 0,574 valor p<0.001.

Campos (2016), su investigacion fue titulada Nivel de Satisfaccién Laboral en
los Trabajadores de una Empresa Agricola. Distrito De illimo, 2016. El
proposito de este estudio fue evaluar el grado de satisfaccion laboral de los
empleados de una empresa agricola en el distrito de [llimo en marzo de 2016,
tomando en cuenta variables como la edad, el género y el puesto ocupado por
cada individuo El propésito de este estudio fue evaluar el grado de satisfaccion
laboral de los empleados de una empresa agricola en el distrito de illimo en
marzo de 2016, tomando en cuenta variables como la edad, el género y el puesto
ocupado por cada individuo. La muestra estuvo conformada por 72 empleados
que cumplieron con los criterios de elegibilidad, seleccionados mediante un
examen probabilistico. Para evaluar el nivel de satisfaccion laboral, se obtuvo la
escala SL-SPC de Sonia Palma Carrillo, que fue baremada por ldrogo y cuenta
con una confiabilidad de 0.9 segun el método Split Half de Guttman. Se
implementaron diversas estrategias para garantizar la integridad ética y los
criterios cientificos en el estudio. Los hallazgos indican que la mayoria de los
trabajadores (60%) estan insatisfechos. Los criterios utilizados para identificar
la insatisfaccion laboral entre los empleados son los siguientes: exhibir una
actitud negativa e incomodidad hacia el ambiente de trabajo, percibir sus tareas
como poco importantes, sentirse incomodo con el desempefio de las actividades
asignadas, expresar que las tareas no cumplen con sus expectativas economicas,
experimentar malas relaciones con los comparieros, expresar resentimiento hacia
las restricciones en el reconocimiento de horas extras, disgusto por las tareas que
realizan y sentirse descontento porque sus esfuerzos no son valorados por su
supervisor. En consecuencia, sostenemos que la mayoria de los empleados
experimenta insatisfaccion laboral (60%), lo que los hace mas propensos a

renunciar, generar un ambiente laboral desagradable y manifestar su
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insatisfaccion a través de una actitud irresponsable o ausentismo laboral.
Asimismo, de acuerdo con las variables sociodemogréficas, se ha constatado que
el 50% de los trabajadores pertenecientes al rango de edad de 20 a 30 afios
experimentan insatisfaccion, siendo los hombres aquellos que presentan un
mayor indice de insatisfaccion, alcanzando un 51%. Existe una mayor
insatisfaccion entre el personal administrativo en comparacion con los

agricultores.

Fernadndez y Mufioz (2017), realizaron un estudio no experimental, descriptivo
—correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por los 62 empleados
(gerentes de agencia, supervisores, personal de banca pyme, supervisores de
pyme, fuerza de ventas, personal de banca exclusiva, promotores lideres,
gerentes de atencién al cliente, plataformas y promotores de servicio) de las
agencias del Banco de Crédito del Perd, en la ciudad de Cajamarca. Se les
administraron los cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
respectivamente, los cuales fueron validados por el Dr. Walter Teran Ramirez y
la Lic. Liliana Carrillo Carranza, a una representacion de 10 empleados del
Banco de Crédito del Perd, especificamente de la agencia ubicada en el Jr.
Apurimac. Con este proposito se realizd una prueba piloto y se sometié a la
prueba de consistencia utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. El nivel de
confianza resulto fue de 0,90 para clima organizacional y 0,83 para satisfaccion
laboral, lo que indica que el instrumento es confiable. Ambos resultados son una
corroboracion de la precision excepcional de los instrumentos. Mediante el
analisis de los resultados, se pudo determinar la existencia de una relacion directa
y significativa entre las dos variables de estudio, evidenciada por un coeficiente
de realizacion de Pearson de 0,696. Este valor indica que el 69,6% de los datos
presentados una alta confirmacion, lo cual demuestra que hay una atraccion
suficiente y positiva entre estas variables. Adicionalmente, se ha constatado que
los empleados exhiben un elevado nivel de vinculacion con la organizacion, asi
como también poseen un grado significativo de autonomia en el desempefio de
sus labores. Asimismo, se destaca la comprension de la configuracion jerarquica

de la compafia objeto de estudio. Ademas, fue notable constatar que
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practicamente todos los colaboradores cuentan con las condiciones éptimas para
desempeniar eficazmente sus labores y obtienen un respaldo continuo por parte
tanto de sus colegas como de sus superiores jerarquicos. No obstante, percibo
que los estimulos econdmicos derivados de labores complementarias no son

debidamente valorados.

Quispe (2015), presentd una investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacién entre los niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores una
empresa privada. El estudio fue de tipo no experimental transversal, descriptivo,
comparativo y correlacional. La muestra fue de 168 colaboradores de una
empresa privada de Lima. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Estrés
de la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de
Salud (OIT-OMS) y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC) para
ambos se obtuvieron sus propiedades psicométricas. Los resultados obtenidos
evidencian que existe una relacion significativa entre las variables de estrés y

clima laboral, al obtener como correlacién bivariada una significacion.

Aponte (2017), presento una investigacion titulada “Condiciones Laborales,
Salud ocupacional y Satisfaccién laboral de los trabajadores de la Compafiia
Minera Santa Rosa” tuvo como objetivo, determinar la influencia de las
condiciones de trabajo en la salud ocupacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la compaiiia Minera Santa Rosa. El tipo de investigacion fue el
descriptivo y el nivel explicativo. La poblacién objeto de estudio, tuvo
conformada por el personal de Laboratorio Quimico de la Compafiia Minera
Santa Rosa. ElI nimero de trabajadores es: 24 empleados y 25 obreros, siendo
total 49 trabajadores. Debido al pequefio tamafio de la poblacion se considerd
como muestra a toda la poblacién, es decir los 49 trabajadores del Laboratorio
Quimico de la Compafiia Minera Santa Rosa, a las cuales se les aplico el
instrumento que constdé de 35 preguntas, utilizando la escala de likert con
alternativas de respuesta maltiple. Se procedi6 a analizar los resultados, luego se
realizo la contratacion de hipotesis, utilizando la prueba estadistica conocida
como coeficiente de correlacion de SPEARMAN, debido a que las variables de
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estudio son cualitativas. Finalmente, se pudo determinar que Las condiciones de
trabajo influyen negativamente en la salud ocupacional y satisfaccion laboral de

los trabajadores de la compafiia Minera Santa Rosa.

Huampa (2017), presento una investigacion titulada “Programa motivacional
para mejorar el nivel de satisfaccion laboral en una empresa contratista minera”
realizado por la Universidad Nacional De San Agustin de Arequipa — PerQ. Tuvo
como objetivo Comprobar la efectividad de un programa basado en la
motivacion intrinseca y extrinseca que busca desarrollar las competencias
personales y laborales para mejorar el nivel de satisfaccion en las
organizaciones. Se realizo entre el afio 2015 y 2016 en trabajadores del area de
operacion de la empresa. Se utilizd un disefio de investigacion cuasi
experimental con pre-test — intervencién — post-test, con grupo control. Para
medir del impacto del programa se utilizo6 la escala de Satisfaccion Laboral SL
SPC, escala que cuenta con una confiabilidad de 0.79 Alfa de Cronbach. La
muestra incluy6 a 50 trabajadores de una empresa privada, 25 grupo
experimental y 25 de grupo control todos del sexo masculino. Se emple6 un tipo
de muestra intencional. Los resultados sugieren un impacto positivo del
Programa motivacional para mejorar significativamente la satisfaccion laboral,
al haber registrado (T=-13.016; p<0.05) de un nivel parcial insatisfaccién y
regular satisfaccion a un nivel de parcial satisfaccion en el grupo experimental

de acuerdo a los resultados en el post-test.

Canchanya (2017), presento una investigacion titulada “Nivel de Satisfaccion
Laboral en el Personal Operativo de la Empresa Estrategias Corporativas de
Servicios S.A.C. de Ransa San Agustin - Callao, 2017” realizado para la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, el propoésito de este estudio consistia en
evaluar el grado de satisfaccion laboral entre los miembros del equipo operativo
de Estrategias Corporativas de Servicios SAC, una empresa perteneciente a
Ransa San Agustin dedicada a la prestacion de servicios de estiba y desestiba,
asi como etiquetado, entre otras responsabilidades. Utilizando un enfoque

metodoldgico descriptivo cuantitativo, con un disefio de investigacion no
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experimental de tipo transversal, de nivel aplicado y tomando una muestra
probabilistica. Empleando la escala de evaluacion de satisfaccion laboral
desarrollada por Sonia Palma Carrillo en 2004, que consta de 27 items que
evallan cuatro dimensiones: el grado de significado de la tarea, las condiciones
laborales, el nivel de reconocimiento personal y/o social, y los beneficios
econdmicos. La muestra estuvo compuesta por 98 trabajadores de ambos
géneros pertenecientes al sector operativo. Los hallazgos indican que el 50% del
personal operativo posee bajos niveles de satisfaccion laboral. Con base en esta
investigacion se ha desarrollado el "programa destinado a mejorar los niveles de
satisfaccion laboral del personal operativo, con el propésito de fomentar una

actitud favorable de los trabajadores hacia sus labores."

Olivari (2017), presento una investigacion titulada “Satisfaccion Laboral y
Apoyo Social en Trabajadores Administrativos de una Empresa de Servicios de
Lima Metropolitana” realizado por la Universidad San Ignacio de Loyola cuyo
objetivo fue determinar si la red de apoyo social (RAS) con la que cuenta el
trabajador en su organizaciéon esta asociada con su satisfaccion laboral. La
muestra intencional estuvo conformada por 60 trabajadores, 24 hombres y 36
mujeres (edades entre 20 y 50 afios), quienes ocupaban distintos cargos en el
Area Comercial de una empresa. Para evaluar la red de apoyo social fue utilizada
una variante de sociograma y la satisfaccion laboral (SL) fue evaluada mediante
la escala de Opiniones SL-SPC de Palma (2005). El analisis comparativo de SL
fue realizado entre los grupos de alta y baja RAS mediante un analisis no
paramétrico (U de Mann-Whitney) y una medida de magnitud del efecto (rb). Se
encontro que en cuanto a la Satisfaccion Global no existe diferencia significativa
entre grupos, pero en la dimensién Significacion de la tarea y Reconocimiento
Personal y/o Social, las puntuaciones son mayores en las personas con alta RAS;
y en Condiciones laborales, son las personas de baja RAS quienes poseen
mayores puntuaciones. En conclusion, existe una asociacion entre la RAS y las

dimensiones de satisfaccion laboral.
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Flores y Jiménez (2017), su investigacion fue “evaluar el clima laboral y su
incidencia en los colaboradores de la cooperativa Aprocanorsi en la Provincia de
San Ignacio”, la misma que se dedica a la produccion y comercializacion de este
producto organico como es el cacao, el proposito fue identificar como es el
ambiente de desarrollo y como se sienten los colaboradores en sus puestos de
trabajo como también el grado de confianza entre las diferentes areas tanto
verticales como horizontales. El estudio se efectu6 en el mismo espacio
considerando la totalidad de la muestra siento 33 los colaboradores del objeto en
estudio el método de investigacion es cuantitativo, del tipo descriptivo, nivel
descriptivo, el instrumento utilizado fue la encuesta con un cuestionario
estructurado de acuerdo con el campo de estudio. El analisis e interpretacion de
datos se realiz6 con ayuda del programa Excel 2016, representado en cuadros y
figuras lo que consta de mayor efectividad en los resultados obtenidos. Los
resultados obtenidos confieren de veracidad dado que el estudio se realiz6 de
acuerdo a los procesos establecidos respondiendo al objetivo planteado, en la
investigacion; Lo que ha permitido ser conocedores de la actual situacion que

vive la cooperativa y sus colaboradores.

Tolentino (2017), su investigacion fue determinar la relacién entre Clima
organizacional y Satisfaccion laboral. La muestra estuvo conformada por 46
empleados, que abarcO a representantes de ventas, choferes, trabajadores de
produccion, auxiliares administrativos, auxiliares contables, entre otros,
afiliados a Flama Gas Corporation SAC Para la recoleccion de datos se utilizaron
dos instrumentos: la Escala de Clima Organizacional CL-SP de Sonia Palma
Carrillo (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SP de Sonia Palma
Carrillo (1999). Ademas, los cuestionarios utilizados fueron de tipo Likert,
constando de preguntas cerradas que comprendieron un total de 50 items para la
variable Clima organizacional, y 36 items para la variable Satisfaccién laboral.
Para el analisis de los datos se produjo tanto estadistica descriptiva como
estadistica inferencial. Adicionalmente, se evalud la confiabilidad de los
instrumentos mediante el Alfa de Cronbach. Ademas, se prob6 la normalidad de

los datos mediante la prueba de Shapiro-Wilk y las hipotesis se probaron
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mediante el Coeficiente de Spearman. Los datos fueron tabulados en Excel y
procesados con el software estadistico SPSS 22.

La satisfaccion laboral dentro del ambito organizacional. Ademas, en lo
referente al entorno laboral que impera dentro de la empresa, se ha constatado
que prevalece un ambiente laboral altamente favorable, mientras que la

satisfaccion laboral actual se sitda en un nivel intermedio.

Flores (2018), presento una investigacion titulada “Correlacion de las Practicas
en Recursos Humanos, Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional y su
influencia en la Intencion de Rotacion de los trabajadores de una Empresa
Contratista Minera de Lima, Pert”. El estudio actual tiene como objetivo
explorar mas a fondo el impacto de ocho (8) dimensiones de las Précticas de
recursos humanos (RRHH) en los niveles de Satisfaccion laboral (SL) y
Compromiso organizacional (CO), asi como Intencidon de rotacion de empleados

(IR) entre trabajadores de una Empresa Contratista Minera ubicada en Lima.

Paucar (2018), su investigacion fue titulada “Riesgos Psicosociales Emergentes
y Satisfaccion Laboral en Colaboradores de una Minera Peruana” El objetivo de
esta investigacion es determinar la relacion entre los riesgos psicosociales
emergentes y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa minera
peruana. Se considero una muestra de 314 trabajadores de ambos sexos con un
rango de edad entre 22 a 64 afios, los cuales mantienen una relacion laboral con
la empresa de planilla y contrata (terceros). Se utiliz6 el Cuestionario de factores
psicosociales en el trabajo adaptado a poblacion peruana por Pando y Aranda, y
la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC elaborado por Sonia Palma para la
poblacién peruana. Se obtuvo como resultados que existe correlacion altamente
significativa entre ambas variables, Riesgos Psicosociales Emergentes y
Satisfaccion Laboral, de manera general. Como también se pudo observar una
correlacion significativa entre el factor Carga de Trabajo, Papel laboral y

desarrollo de la carrera y Remuneracion del rendimiento pertenecientes a la
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variable Riesgos Psicosociales Emergentes con todos los factores de la variable
Satisfaccion laboral.

Del Carmen (2018), menciona que el proposito fue examinar la conexion entre
el Clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados en una
empresa de transporte internacional en el &mbito global. Ademas, se destinaron
cuatro meses, desde agosto hasta diciembre de 2017, para llevar a cabo este
estudio de investigacion. ElI enfoque empleado fue el método hipotético-
deductivo, y se aplicd el disefio no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional. La muestra estuvo compuesta por un conjunto de 15 colaboradores
en su totalidad. El instrumento de investigacion empleado fue un cuestionario,
especificamente se desarrollaron dos cuestionarios: el primero mide la variable
Clima Organizacional y consta de 50 preguntas, cada una con 5 opciones de
respuesta. EI segundo medio de evaluacidon de la satisfaccion laboral contempla
un cuestionario compuesto por 36 preguntas, cada una con 5 opciones posibles.
Ambos cuestionarios fueron elaborados por la sefiorita Sonia Palma Carrillo. Por
ultimo, como fundamento para la formulacién de las conclusiones y sugerencias,
en el capitulo final se expone la interpretacion y el analisis de las variables
elegidas, de las cuales se deduce que existe una conexién entre el Clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Chusco et. al (2019) presento la investigacion titulada “La relacion entre el
Balance Trabajo — Vida y la Satisfaccion Laboral en el sector minero” el estudio
fue de tipo descriptivo enfocandolo de manera cuantitativa de variables ordinales
utilizando una muestra de 374 colaboradores de dos empresas mineras, una en
la zona de Huancavelica y otra en la zona de Huaraz, los cuales permitiran
identificar, por un lado, la influencia de la satisfaccion laboral en la vida, trabajo
tomando en cuenta el sistema laboral de la empresa. Para este estudio se
utilizaron las “Escala General de Satisfaccion de Robert Eisenberger, Jim
Cummings, Stephen Armeli and Patrick Lynch” (1997) y la “Escala de balance
Vida Trabajo de Frone y Yardley” (1996).
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Segura 'y Véasquez (2019), presento una investigacion titulada “Clima Laboral y
Satisfaccion Laboral en Obreros de una Mina Subterranea - Jauja, 2019.” El
propdsito del estudio fue investigar la conexién entre el entorno laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en una mina subterranea de Jauja durante
el afio 2019. La metodologia de investigacion empleada se alinea con el enfoque
cuantitativo, especificamente un disefio de investigacion bésica con un nivel de
analisis descriptivo. Adicionalmente, el disefio de investigacion es correlacional,
involucrando dos variables y una muestra no probabilistica de 51 trabajadores.
Se utilizaron cuestionarios para ambas variables como instrumentos de
investigacion, los cuales fueron sometidos a pruebas de validez y confiabilidad.
Al concluir la investigacion se ha obtenido los siguientes resultados: rs = 0.4086,
el cual se encuentra estadisticamente significativo. Por lo tanto, el valor t
calculado es mayor que el valor t tedrico (3,1 > 2,00) a un nivel de significancia
de 0,05. Al llegar a la conclusion de que hay una conexién importante y
moderada entre el entorno laboral y la satisfaccion en el trabajo de los empleados
de una mina subterranea en Jauja en el afio 2019. Los resultados de este estudio
serdn comunicados a las autoridades de la mina subterranea de Jauja, con el
proposito de que se tomen medidas para mejorar y fortalecer las condiciones
laborales de los trabajadores, brindandoles un entorno laboral adecuado en

términos de clima y satisfaccion.

Rios (2021), presento una investigacion titulada “Satisfaccion Laboral y
Engagement en Empleados del Servicio de Alimentacion de Campamentos
Mineros”. La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre satisfaccion laboral y engagement en empleados del servicio de
alimentacion ubicados en los campamentos mineros de Moquegua, Cerro de
Pasco y Ayacucho. Se tuvo como muestra 107 empleados cuyos rangos de edad
fueron de 20 y 50 afios. Asimismo, se utilizaron los inventarios de Ultrech Work
Engagement Survey (UWES) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
(S20/26). Los resultados prueban la existencia de la relacion entre el vigor y
dedicacion con la satisfaccion con la supervision (r = .274, r = .322), satisfaccion
intrinseca (r = .359, r = .417), satisfaccion con la produccion (r=.287, r=3.27) y
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satisfaccion con la participacion (r = .316, r = .351). Se puede concluir que las
variables vigor y dedicacion tienen una relacion con satisfaccion con la
supervision, satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la calidad de produccion y

satisfaccion con la participacion.

3.1.3. Antecedentes Locales

Falcon et. al (2019), el propdsito del estudio consistié en investigar la conexién
existente entre el entorno laboral y la satisfaccion en el trabajo de los empleados
pertenecientes a la Institucion Educativa Milagro de Fatima Huanuco el afio
2019. La metodologia de estudio empleada se basé en un enfoque descriptivo-
correlacional, caracterizado como una investigacion fundamental, cuantitativa y
transversal. Se empled el método de encuestas mediante cuestionarios como
técnica de investigacion, siendo los instrumentos empleados el Cuestionario de
clima laboral disefiado por Litwin y Stringer, asi como el Cuestionario de
satisfaccion laboral desarrollado por Sonia Palma. La poblacion evaluada estuvo
conformada por 49 trabajadores de la institucion educativa “Milagro de Fatima”,
entre ellos tanto personal docente como administrativo. Segun los resultados
obtenidos, se han identificado diferentes niveles dentro del clima laboral. Un
55,1% de los participantes ha manifestado un nivel desfavorable, mientras que
un 36,7% ha indicado un nivel medio. Solo un 8,2% ha opinado un nivel
favorable. En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, se ha observado que
un 51% de los encuestados posee un nivel bajo de satisfaccion, mientras que un
42,9% ha informado un nivel regular. Solo un 6,1% ha manifestado un alto nivel
de satisfaccién. Para contrastar la hipdtesis, se empled el estadistico chi-
cuadrado, arrojando un valor de 16,169, que se encuentra dentro de la region de
rechazo de la tabla de distribucion, lo que resulta en una significacion estadistica
(valor P) de dos colas de 0,003, que es inferior al nivel de significacion del 5%
(0,05 = margen de error). En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula HO. Por
lo tanto, se puede inferir de manera estadistica que existe una correlacion entre
el ambiente laboral y el grado de satisfaccion laboral en los empleados de la
institucion educativa Milagros de Fatima en Huénuco, durante el afio 2019.
Nuestros resultados respaldan la hipétesis planteada en nuestra investigacion.
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Vela (2016), realizd una investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion del usuario externo Hospital Regional Hermilio Valdizan, Huanuco
—2015”. El objetivo principal de esta investigacion fue conocer la conexion entre
el clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios externos que visitaron
el Hospital Regional Hermilio Valdizan. Para este estudio se desarrollo el
método descriptivo, el cual califica como una investigacion observacional,
correlacional, prospectiva y transversal. Se realiz6 una encuesta a una muestra
de 320 individuos que frecuentan los consultorios externos, los cuales fueron
seleccionados mediante un método de prueba no probabilistico por
conveniencia. La metodologia utilizada consistio en la aplicacion del
cuestionario Servqual modificado, el cual permite evaluar el grado de
satisfaccion del usuario a partir de las discrepancias observadas entre sus
expectativas y percepciones. Los resultados obtenidos muestran que el 72,2%
(231) de los usuarios entrevistados fueron los mismos usuarios. Un total del 65%
(208) corresponden al género femenino. El cuarenta por ciento de las personas
encuestadas, que equivale a ciento veintiocho individuos, posee un nivel
educativo secundario. Un porcentaje del 89,1% (285 individuos) ha afirmado
contar con la cobertura completa de seguro de salud provista por el Sistema
Integral de Salud (S1S). Un total del 62% (201 individuos) correspondié al grupo
de continuadores. Una proporcion de 25,3% (81 individuos) pertenece al rango
de edades de 25 a 31 afios. El 77,5% de los empleados sefialan que el ambiente
laboral no es apropiado. Un porcentaje de 82,2% de los usuarios expresan su
insatisfaccion en relacion a la atencion recibida. El anélisis estadistico se realizd
mediante las pruebas r de Pearson y Rho de Spearman, con el apoyo de PASW
V18 para Windows. En resumen, se puede concluir que no existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion del usuario externo.

El Rho calculado es -0.173 y el valor p es 0.002.

Sanchez (2017), realiz6 una investigacion de la “Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Direccién
Regional de Salud Huanuco, 2017”. Es imperativo destacar la relevancia y la

necesidad ineludible de mantener un clima organizacional Optimo en las
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instituciones. Los resultados indicaron que se observd una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un
coeficiente de consecuencias de 0,752. Ademas, se encontré una fuerte
confirmacion positiva entre el clima organizacional de relaciones y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de produccion de 0.751. De igual manera,
se identifico una consecuencia moderada entre el clima organizacional de
identidad y la satisfaccion laboral, con un valor de consecuencia de 0.410.
Finalmente, se producird una culminacion moderada entre el clima
organizacional de conflicto y la satisfaccion laboral, con un valor de culminacion
de 0.265. Con esto se ratifica la premisa general de que existe una asociacion
entre el ambiente laboral y la medida en que los empleados se sienten satisfechos
en su trabajo. La conclusion que se puede extraer es que tanto el ambiente laboral
como la satisfaccién en el trabajo son elementos esenciales en las empresas que

buscan ser competitivas.

Delgado (2015), realiz6 una investigacion en “El Clima Organizacional y su
Influencia en la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis - Huanuco - 2015”. El objetivo del estudio
fue conocer las conexiones entre el clima organizacional y su impacto en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Amarilis en el afio 2016. Este estudio empled un disefio de investigacion
correlacional descriptivo, utilizando un enfoque transversal no experimental. La
poblacién consistio en 117 individuos, de los cuales se seleccioné una muestra
de 66 personas de manera no probabilistica y conveniente. Ademas, se desarrollé
la metodologia de la encuesta haciendo uso de los instrumentos denominados
"Cuestionario de clima organizacional” y "Cuestionario de satisfaccion”. El
principal hallazgo derivado de este estudio revela que, segun el Coeficiente de
Correlacion de Pearson, existe una fuerte relacion positiva de 0,823 entre las dos

variables investigadas.

Soria (2018), hizo una investigacion titulada “Clima Organizacional y

desemperio laboral en docentes y personal Administrativo de la I.LE.1 N° 32629
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La Punta del Distrito de Umari, Pachitea - Huanuco, 2018”. El propoésito
principal de este estudio radicd en analizar la conexion existente entre el
ambiente de trabajo y la productividad laboral. Durante el estudio llevado a cabo,
se pudo concluir que existe una conexion directa y con dificultad negativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en los docentes y personal
administrativo de la Institucion Educativa Inicial N° 32629 "La Punta", ubicada
en el distrito de Umari de Pachitea, en la provincia de Huanuco. Los resultados
de esta investigacion revelaron que un 61,22% de los participantes operaron que
nunca o solo algunas veces considerando que el ambiente laboral es ameno y
propicio para trabajar con satisfaccion. Ademas, solo un 12,24% del total del
personal manifestd cumplir con las tareas asignadas dentro de los plazos

establecidos.

Atencio y Espinoza (2018), realizaron una investigacion titulada “Clima
Organizacional y la satisfaccidn Laboral en los trabajadores del Establecimiento
Penitenciario de Potracancha - Huanuco”. La evaluacion se realiz6 mediante la
Escala de Clima Organizacional de Koys & Decottis, y la Escala de Satisfaccion
Laboral de Melid y Pierd. Se realiz6 una mejora en el Disefio descriptivo-
correlacional dentro del contexto de la investigacion. Se llevd a cabo un
demostrado no probabilistico intencional, demostrado mediante una muestra de
90 empleados que desempefiaron sus funciones en el Establecimiento
Penitenciario de Huanuco. la hipdtesis nula y se acepta rechaza la hipdtesis
alternativa. Esto implica que existe evidencia estadistica suficiente para sostener
que hay una diferencia significativa entre los grupos comparados". Descartar la
hipotesis nula, lo cual indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Este hecho
les permite deducir que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el establecimiento penitenciario de

Potracancha — Huanuco 2017.

Benavides (2018), realizé una investigacion titulada “El clima organizacional y

la calidad de la satisfaccién laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von Neumann,
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Huénuco 20177, esta investigacion tuvo como objetivo general “Determinar el
valor de la relacién entre el clima organizacional y la calidad de la satisfaccion
laboral de los docentes de la L.LE.ILP. Von Neumann”, para el desarrollo
plantearon una investigacion no experimental, transversal, correlacional
descriptivo, finalizado el trabajo la conclusion a la que se llego fue: “Existe una
correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel de dependencia entre estas dos
variables, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para el caso de la
I.E.P. Von Neumann, es alta, la variacion en una de ellas implica un cambio

directo en la valoracion de la otra variable”.

Burga (2019), realiz6 una investigacion titulada “Relacion entre el Clima
Organizacional y la Productividad Laboral de los trabajadores de salud de la
Microred Umari, Pachitea - Huanuco, 2017”. El autor se enfocé en el estudio del
clima organizacional en el contexto de la Microred de Salud Umari, con el
propdsito de establecer una conexidn entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral de los empleados en los servicios de Atencion Integral del Nifio y

Atencién de la Mujer, durante el afio 2017.

En términos metodoldgicos, se llevd a cabo un estudio de naturaleza

correlacional, retrospectiva, transversal y cuantitativa.

La poblacion estuvo conformada por 48 profesionales de la salud, entre ellos
prestadores de salud nominados y contratados, asi como personal administrativo,
que laboraron en la Microred de Salud Umari en la provincia Pachitea del

departamento de Huanuco durante el afio 2017.

La muestra abarcd a toda la poblacién, representando el 100%, es decir, 48
trabajadores de la salud. El tipo de muestra correspondié al muestreo no

probabilistico o intencional.

El estudio lleg6 a la conclusién de que existe una relacién significativa entre el

clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro
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Red de Salud Umari, con un nivel de significancia de 0,05, un nivel de confianza
del 95%, un coeficiente de convergencia de Pearson de 0,507 y un significado
asintético (valor p) de 0.000238. El estudio muestra que un porcentaje
significativo de trabajadores, concretamente el 18%, sefiala que jamas se trabaja
en un ambiente organizacional apropiado. Por otro lado, un 27% opina que a
veces se da esta situacion, mientras que un 46% afirma que con frecuencia existe
un clima organizacional adecuado. Por altimo, el 9% considera que siempre se
trabaja en un ambiente organizacional propicio. En base a esto, se determiné que
la productividad de la Micro Red de Salud fue de 69,08%, lo que corresponde al
nivel “Alto”. 05; confianza nivel del 95%; coeficiente de convergencia de
Pearson de 0,507 y un nivel de significancia asintética (valor p) de 0,000238. El
18% de los empleados sostiene que se trabaja "nunca” en un entorno
organizacional apropiado; el 27% opina que se trabaja "ocasionalmente”, el 46%
afirma que se trabaja "con frecuencia" y el 9% sostiene que se trabaja "siempre"
en un entorno organizacional adecuado. En base a esto, se determind que la
productividad de la Micro Red de Salud fue de 69,08%, clasificada como nivel
“Alto”. Sobre la base de un nivel de confianza del 95 %, se observaron un
coeficiente de convergencia de Pearson de 0,507 y una significacion asintética
(valor p) de 0,000238. Un 18% de los trabajadores sostiene que "nunca” se labora
en un clima organizacional apropiado, mientras que un 27% opina que
"ocasionalmente” se da esta situacion. Por otro lado, un 46% afirma que “con
frecuencia” se trabaja en un ambiente organizacional adecuado y Unicamente el
9% considera que esto sucede "siempre". Con base en esto, se identificé que la
productividad de la Micro Red de Salud fue de 69,08%, lo que corresponde al

nivel “Alto”.

Bases tedricas

3.2.1. Clima organizacional

Son varios los estudiosos que abordan el concepto de "Clima Organizacional
debido a su relevancia en el ambito empresarial. Esta variable se ha convertido
en una herramienta fundamental para optimizar las condiciones de trabajo, lo

que conlleva a incrementar la productividad empresarial y esta relacionada con
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la cultura organizacional. Por consiguiente, esta variable ha sido de investigacion
desde la década de los 80 hasta el presente, centrandose en diferentes aspectos
relacionados con objetos con una organizacion, especialmente en relacion a las

percepciones del personal.

En el marco de este estudio, se han empleado garantias respaldadas por autores,
tal como se ha mencionado previamente. Si bien es cierto que la diversidad de
la variable es vasta, existe una perspectiva personal que se considera

tedricamente mas solida y razonable para la poblacién objeto de estudio.

Conforme a las palabras de Robbins (1999), se sostiene que la percepcion es el
proceso mediante el cual las personas estructuran e interpretan sus sensaciones
con el objetivo de otorgar sentido a su entorno. En otras palabras, se trata del
método mediante el cual elegimos, estructuramos e interpretamos la informacion

sensorial con el fin de lograr una comprension de nuestro entorno.

Luego de dos afios, Rodriguez (2011), define al clima organizacional como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho

trabajo.

Por otro lado; Anzola (2003), opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos
tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de

los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Ademas, Palma (2004), indica que es la percepcion del trabajador con respecto
a su ambiente laboral y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades
de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacién con

sus demas comparieros y condiciones laborales que facilitan la tarea. En este
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mismo afio, Chiavenato, explica que el clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas, directa o
indirectamente por los empleados y causan repercusiones en el comportamiento
laboral. El clima es una variante que interviene entre los factores
organizacionales y los individuales.
Por ultimo; Garcia (2009), dice que el clima laboral estd estrechamente
ligado con la motivacion de los miembros. Cuando los empleados
muestran un alto grado de motivacidn, se observa un clima organizacional
propicio, caracterizado por relaciones satisfactorias, un ambiente animado,
interesante y colaborativo entre los miembros del equipo. En el caso de
que los empleados experimenten una falta de motivacion, ya sea debido a
la frustracion o la existencia de obstaculos para satisfacer sus necesidades
individuales, es probable que el ambiente laboral experimente un declive
progresivo.
Segun se ha mencionado anteriormente, estas definiciones nos brindan la
oportunidad de comprender el concepto de clima organizacional. En
resumen, el clima organizacional se refiere a la forma en que los
empleados perciben su entorno de trabajo, lo cual implica que esta
percepcion esta determinada por nuestra capacidad sensorial para evaluar
si el medio en el cual un individuo realiza su labor es favorable o
desfavorable. Ademas, el entorno fisico y la atmosfera en la que el
empleado lleva a cabo sus actividades diarias, la manera en que el jefe o el
lider se relacionan con su equipo de trabajo, asi como las relaciones que se
establecen con el resto del personal que conforme la organizacion, son
aspectos determinantes del clima organizacional. Estos factores pueden
promover o dificultar el desempefio efectivo de los empleados y, en
consecuencia, afectar el funcionamiento adecuado de la organizacién en

su totalidad.

3.2.1.1. Caracteristicas del Clima Laboral
En el ambito del clima organizacional, se puede notar una fluctuacién temporal

en las actitudes de las personas, la cual puede ser atribuida a diversas
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circunstancias, tales como los dias de remuneracion, los dias de cierre mensual,

la entrega de bonificaciones navidefas, el aumento de salarios, la reduccion de

personal, los cambios en la direccion, entre otras. A modo de ilustracién, cuando

se produce un incremento generalizado de los salarios, se observa un aumento

en la motivacion de los empleados y se puede afirmar que su nivel de

compromiso laboral se ve potenciado. En contraste, si en lugar de implementarse

un aumento salarial se procediera a realizar despidos, se generaria un ambiente

laboral desfavorable y la disposicion de los trabajadores hacia su labor se veria

disminuida.

Rodriguez (2001), menciona gue el clima organizacional se caracteriza por:

v

Ser constante, lo cual implica que las empresas mantienen una cierta
estabilidad en el entorno laboral con cambios graduales. - Mantener
una continuidad, es decir, las empresas aseguran una cierta
estabilidad en la atmoésfera laboral con cambios graduales. -
Permanecer invariable, es decir, las empresas mantienen cierta
estabilidad en el ambiente laboral con cambios graduales.

El clima organizacional tiene un impacto en el comportamiento de
los empleados en una empresa.

El clima dentro de la empresa influye en el nivel de compromiso e
identificacion de los empleados.

Los empleados influyen en el ambiente laboral de la organizacion y,
a su vez, se manifiestan a través de sus propios comportamientos y
actitudes.

Las diversas variables estructurales de la empresa generan el mismo
ambiente, el cual a su vez puede influir en dichas variables.

Los problemas dentro de la organizacion, como la alta rotacién y el
ausentismo, pueden servir como indicadores de que existe un mal
ambiente de trabajo dentro de la empresa, lo que sugiere que los

empleados pueden estar insatisfechos.
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3.2.1.2. Influencias del clima Organizacional

Segln Brunet (2004), el clima organizacional estd bajo la influencia de dos

grandes corrientes:

a)

b)

Escuela Gestalt: Este enfoque se enfoca en la organizacion perceptiva,
reconociendo que el todo es mas que la suma de sus partes. Dentro de este
enfoque, se abordan dos principios fundamentales de la percepcion
humana: a) la captacion del orden de las cosas tal como existen en el mundo
y b) la creacidn de un nuevo orden a través de un proceso de integracion
cognitiva. De acuerdo a esta escuela de pensamiento, los individuos
adquieren un entendimiento del entorno mediante la evaluacion de criterios
percibidos e inferiores, y manifiestan su conducta en consonancia con su
percepcion de dicho entorno. Por consiguiente, la percepcion del entorno
laboral y las condiciones de trabajo son factores determinantes que inciden
en la conducta de los empleados.

Escuela Funcionalista: De acuerdo con esta corriente tedrica, el entorno
en el que se encuentra un individuo, asi como las peculiaridades de cada
persona, desempefian un papel central en la capacidad de adaptacién de
dicho individuo a su entorno. Estas dos instituciones educativas comparten
un fundamento comun, que es el deseo de los individuos de alcanzar un
estado de homeostasis, es decir, un equilibrio en su relacion con el entorno.
Los individuos requieren de informacion derivada de su ocupacion laboral
con el propdsito de comprender los comportamientos requeridos por la
entidad organizativa y, de esta manera, lograr un nivel de armonia

satisfactoria con su entorno.

De igual forma, Martin y Colbs (1998), exponen escuelas que se enfocan
también en el clima organizacion, las cuales se describen de esta manera:

1. Escuela Estructuralista: La corriente de pensamiento

estructuralista en el &ambito de la gestion empresarial argumenta que

el clima organizacional se origina a partir de elementos tangibles

del entorno laboral, tales como el tamafio de la organizacion, la

distribucion de la autoridad en la toma de decisiones, la jerarquia de
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niveles de autoridad, el tipo de tecnologia empleada y la regulacién
del comportamiento individual. Se hace especial énfasis en los
factores estructurales de carécter objetivo que engloban estos
aspectos.

2. Escuela Humanista: Se aborda el clima como el conjunto de
percepciones integrales que las personas tienen de su entorno, las
cuales reflejan la interaccidn entre las caracteristicas individuales y
las de la organizacion.

3. Escuela Sociopoliticay Escuela Critica: coinciden en que el clima
organizacional constituye un concepto holistico que engloba todos
los elementos de una organizacion, abarcando las actitudes, valores,
normas y emociones que los miembros mantienen hacia la misma.
Las instituciones educativas anteriormente mencionadas exponen
diversas teorias con enfoques distintos, los cuales tienen la
intencion general de proporcionar referencias mas sélidas y permitir
la conexidn y contraste entre ellas. Esto tiene como objetivo abarcar
una mayor cantidad de elementos que se encuentran relacionados
con el clima organizacional, lo cual facilita una comprensién mas
completa del tema en cuestién. Algunas teorias se centran en
analizar cdmo el ambiente y las caracteristicas individuales de los
empleados influyen en el clima organizacional, mientras que otras
se centran en examinar los elementos fisicos involucrados en dicho
clima. Por ultimo, hay teorias que se ocupan de explorar la esencia

misma de los trabajadores.

3.2.1.3. Variables del Clima Organizacional
Moran (2009), menciona que las variables que definen el concepto de clima
organizacional son las siguientes:
a) Ambiente fisico: Incluyendo el entorno espacial, asi como las
condiciones de sonido, temperatura, entre otros.
b) Estructurales: Tales como la configuracion formal, el enfoque de
liderazgo, la escala de la organizacién, etc.



44

c) Ambiente Social: Incluyendo aspectos como la camaraderia, los
conflictos, las interacciones comunicativas, entre otros.

d) Personales: Tales como las actitudes, motivaciones, expectativas, entre
otras.

e) Propias del comportamiento organizacional: caracteristicas
inherentes al comportamiento organizacional, tales como la eficiencia, la
asistencia, la rotacion, las tensiones y la satisfaccion laboral, entre otros.
Evidentemente, hay diversas variables que inciden en el desarrollo del
clima organizacional. En efecto, alrededor de los trabajadores siempre
surgen una serie de factores externos que tendran un impacto directo o
indirecto en la conducta del individuo dentro de una institucion u

organizacion.

3.2.1.4. Importancia del clima organizacional

Conforme a la investigacion de Toro (2001), el clima organizacional desempefia
un papel fundamental al brindar un impulso significativo a la productividad y
competitividad de una empresa. En las organizaciones con una cultura mas
establecida y establecida, es comdn encontrar un clima organizacional mas
uniforme. Asimismo; VVasquez (2000), afirma que el clima organizacional brinda
una salud organizativa es decir es la satisfaccion que sienten las personas en el
trabajo, es lo que facilita la adaptacion estratégica frente al entorno turbulento,
es lo que hace posible la regularidad y el buen funcionamiento para conseguir
los objetivos y la rentabilidad; los sentimientos positivos de las personas

correspondientes satisfaccion, colaboracion y buenas relaciones entre los grupos.

3.2.2. Satisfaccion laboral

La clasificacion de la satisfaccion laboral es diversa; sin embargo, en esta

ocasion nos basaremos en la contribucion teérica de Landy y Conte (2005),

quienes presentan cuatro tipos distintos, los cuales se detallan a continuacion:
» Satisfaccion Laboral Progresiva: se refiere a la satisfaccion del

empleado con su trabajo a medida que aumenta su nivel de ambicion.
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» Satisfaccion Laboral Estable: Hace referencia a un nivel de
satisfaccion moderado, en cual la persona muestra motivacion al
mantener su nivel de aspiracion y el estado agradable de satisfaccion.
Ademas, se observa un aumento en las expectativas en otros aspectos
personales, posiblemente debido a la escasez de incentivos en el &mbito
laboral.

» Satisfaccion Laboral Conformista: Se refiere al estado en el que el
empleado muestra un bajo nivel de dedicacion y una escasa disposicion
para cambiar o adaptarse, lo que demuestra una falta de motivacion para
superarse y crecer tanto a nivel profesional como personal.

» Seudo - Satisfaccion: Se refiere a elementos que generan engafio en el
empleado con falsas sensaciones, las cuales surgen como resultado de
intentar satisfacer una necesidad especifica, impidiendo asi la posibilidad

de obtener una satisfaccion genuina en otras necesidades.

3.2.2.1. Determinantes de la Satisfaccion laboral

Existe una serie de aspectos precisos que pueden determinar en gran medida el
nivel de satisfaccion asumido por cada trabajador y de acuerdo con Guzhfiay y
Ortiz (2010), expone que los aspectos que determinan la satisfaccion laboral
pueden abordarse desde un punto de vista individual o bien organizacional; por
ello se abordaran ambos tipos a continuacion: Determinantes Individuales, estas
son:

v' Afos de Carrera Profesional: a medida que aumenta la edad de los
empleados, también aumenta su satisfaccion laboral, aunque esta
empieza a decrecer al llegar la jubilacion, momento en que suele
registrarse una disminucion drastica. Asimismo, se da con frecuencia una
eficaz reduccién en los empleados que llevan en la organizacion entre
seis meses y dos afios, la cual generalmente se debe a que el empleado se
da cuenta de que el trabajo no satisface todas sus necesidades personales
tan rapidamente como esperaba. Mientras que para Werther y Davis
(1996), la carrera profesional no implica un esfuerzo por descifrar las
sorpresas que bien puede guardar el futuro, pues la responsabilidad de
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planear una carrera profesional recae sobre el interesado, siendo una
responsabilidad individual no de la organizacion, aunque si puede ser un
medio que facilite y apoye el proyecto.

Expectativas Laborales: Todos los individuos generan proyecciones
acerca de sus empleos a largo plazo. Al buscar empleo, las expectativas
laborales de los individuos se ven modificadas por la informacion que
reciben de sus pares, de las agencias de contratacion y por su
comprension de las condiciones de trabajo. Las expectativas generadas
hasta ese momento permanecieron inalteradas hasta que son
incorporadas dentro de una entidad. La satisfaccion laboral se alcanza
cuando se satisfacen las expectativas previamente establecidas. En caso
contrario, si no se logra cumplir con ello, conlleva una disminucion en la
satisfaccion experimentada por la persona.

Determinantes Organizacionales: Los principales elementos de la
organizacion que inciden en la satisfaccion laboral son:

e Reto del Trabajo: La naturaleza del empleo es un factor
determinante crucial para la satisfaccion del empleado, ya que el
nivel de complejidad necesario para realizar el trabajo implica el
uso de diversas habilidades y talentos por parte del empleado.

e Sistema de Recompensas Justas: se constata que hay dos
categorias de retribuciones directamente vinculadas a la
gratificacion laboral.

e Recompensas Extrinsecas: corresponden a las recompensas que
otorga la organizacion en funcién del desempefio y esfuerzo de
los empleados, tales como los sistemas de remuneracion y
politicas de ascensos implementados dentro de la organizacion,
asi como los elogios y reconocimientos recibidos de los jefes
inmediatos.

e Recompensas Intrinsecas: Se refieren a aquellas que son
experimentadas internamente por el empleado, tales como

sentimientos de competencia, orgullo y dominio como resultado
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de un trabajo bien hecho. Es fundamental que los empleados
perciban este sistema de recompensas como equitativo a fin de
que experimenten satisfaccion personal.

Condiciones Favorables de Trabajo: Estas hacen referencia a
que los empleados se preocupan por su entorno laboral, que les
permita su bienestar personal y facilite la realizacion eficiente de
sus labores. Un entorno fisico confortable y apropiado para la
tarea a llevar a cabo propiciard un rendimiento Optimo y
contribuira al bienestar del empleado.

Colegas que Brinden Apoyo: La conducta del superior es uno
de los factores mas destacados en cuanto a la satisfaccion. Los
trabajadores experimentan una mayor satisfaccion cuando sus
lideres muestran mayor tolerancia y consideracién, en
comparacion con la autoridad y la indiferencia de los jefes.
Resulta plausible que la presencia de un lider valorado por su
consideracion y tolerancia sea de una relevancia superior para
aquellos empleados que presenten un bajo nivel de autoestima o
estén desempefiando funciones laborales poco gratificantes o
fuente de frustracion.

Compatibilidad entre la Personalidad y el Puesto: Una
concordancia significativa entre los rasgos de personalidad de un
individuo y los requisitos del puesto de trabajo conlleva una
mayor satisfaccion, puesto que la persona contara con las
aptitudes y habilidades adecuadas para llevar a cabo
adecuadamente sus labores auxiliares en el entorno laboral. Es
altamente probable que aquellos individuos que desempefien
labores acordes a sus habilidades sean capaces de alcanzar un
rendimiento superior en su ocupacion, logrando asi un mayor
nivel de éxito profesional que a su vez contribuira a su

satisfaccion personal.
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Importancia de la Satisfaccion laboral

Robbins (2004), plantea tres (3) razones por las que esta variable es importante:

v Existen pruebas que demuestran que los empleados que experimentan

insatisfaccion laboral tienen una mayor propension a ausentarse con mayor

frecuencia ya renunciar con mayor facilidad.

v Numerosos estudios han evidenciado que los empleados que experimentan

satisfaccion laboral presentan un estado de salud mejorado y tienden a vivir

una mayor cantidad de afos.

v' La satisfaccion laboral se manifiesta en la esfera personal del empleado.

a)

b)

d)

Para el trabajador: La satisfaccion en el trabajo desempefia un papel
crucial en el crecimiento personal, ya que contribuye al equilibrio de la
salud y el bienestar. Ademas, es un factor elemental para la creacion de
capital relacional y confianza. Asimismo, posibilita que el individuo
experimente un progreso favorable al recibir estimulos gratificantes
que generen un estado emocional equilibrado.

Para la Organizacion: Es crucial contar con un nivel satisfactorio de
bienestar en el trabajo con el fin de alcanzar eficientemente los
objetivos establecidos y satisfacer las necesidades de relaciones
afectivas tanto entre los niveles jerarquicos (gerentes-empleados) como
entre los compafieros de trabajo. Ademas, sirve como palanca de
cambio y factor favorable para establecer un clima homeostatico
organizacional.

Para el equipo de trabajo y los compafieros: La satisfaccion en el ambito
laboral promovera un clima propicio, es decir, un ambiente saludable
en el que los equipos de trabajo se esforzaran al méximo para llevar a
cabo sus responsabilidades laborales de manera Optima. Ademas, se
fomentara el establecimiento de vinculos basados en la confianza,
relaciones positivas que constituyen el fundamento del capital social de
una organizacion.

Para los trabajadores y destinatarios de los servicios: La mejora de la
satisfaccion laboral contribuird a elevar la calidad del servicio y

mejorard la gestion de las quejas por parte del personal. En otras
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palabras, los empleados experimentaran satisfaccion al recibir un trato
adecuado y una compensacion justa, gracias al establecimiento de una
satisfaccion optima en el seno de la organizacion. Por ello, generara
empatia e interaccion con los administrativos, si existiera alguna
demanda de insatisfaccion por parte de los operativos, llegando a
soluciones adecuadas con el fin de establecer equilibrio en ambas

partes.

3.2.2.3. La Mineria, La Seguridad en el Trabajo

En materia de seguridad y salud en el trabajo Méndez y Berrueta (2011), los
mineros tienen que trabajar en un entorno laboral en constante transformacion.
Algunos trabajan sin luz natural o con ventilacion insuficiente, excavando la
tierra, extrayendo material y, al mismo tiempo, tomando medidas para evitar que
se produzca una reaccion inmediata de los estratos adyacentes. A pesar de los
importantes esfuerzos realizados en muchos paises, la tasa mundial de victimas
mortales, lesiones y enfermedades entre los mineros demuestra, que, en la
mayoria de ellos, la mineria sigue siendo el trabajo mas peligroso. En efecto,
aungue a nivel mundial la mineria s6lo emplea al 1% del total de trabajadores,
es responsable de acerca del 8% de los accidentes laborales (15.000 al afio
aproximadamente). A pesar de no disponer de datos fiables sobre accidentes, si
resulta significativo su namero, asi como el de trabajadores afectados por
enfermedades profesionales (neumoconiosis, pérdida de audicion, y lesiones
causadas por vibraciones), cuya incapacidad prematura es incluso fallecimiento

son directamente atribuibles al trabajo.

3.2.2.4. La Mineriay las Condiciones de trabajo

En materia de seguridad y salud en el trabajo Méndez y Berrueta (2011), los
mineros tienen que trabajar en un entorno laboral en constante transformacion.
Algunos trabajan sin luz natural o con ventilacion insuficiente, excavando la
tierra, extrayendo material y, al mismo tiempo, tomando medidas para evitar que
se produzca una reaccion inmediata de los estratos adyacentes. A pesar de los

importantes esfuerzos realizados en muchos paises, la tasa mundial de victimas
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mortales, lesiones y enfermedades entre los mineros demuestra, que, en la
mayoria de ellos, la mineria sigue siendo el trabajo mas peligroso. En efecto,
aunque a nivel mundial la mineria s6lo emplea al 1% del total de trabajadores,
es responsable de acerca del 8% de los accidentes laborales (15.000 al afio
aproximadamente). A pesar de no disponer de datos fiables sobre accidentes, si
resulta significativo su namero, asi como el de trabajadores afectados por
enfermedades profesionales (neumoconiosis, pérdida de audicion, y lesiones
causadas por vibraciones), cuya incapacidad prematura es incluso fallecimiento
son directamente atribuibles al trabajo.

La mineria, al igual que otros sectores productivos que son considerados de alto
riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores ya que las condiciones de
trabajo y del medio ambiente que rodean a los trabajadores son precarias.
Organizaciéon Internacional de Trabajo (OIT, 2002) realizé6 el estudio
“Condiciones de trabajo, seguridad y salud ocupacional en la mineria en el Pertu”
para conocer las relaciones laborales, el tiempo de trabajo, la organizacién del
mismo y los efectos de los sistemas de trabajo sobre los accidentes y la
productividad laboral, asi como también los servicios de bienestar y de salud en
el lugar de trabajo y los elementos de proteccion, la descripcion de los
principales factores ambientales y los accidentes del trabajo. Se encontrd
diferencias en el acceso a los servicios de bienestar y salud en la grande, mediana
y pequefia empresa minera. De otro lado, segun la mortalidad de los trabajadores
mineros en el afio 1990, se registraron 96 accidentes mortales; y en el afio 1996,
120 accidentes mortales. Luego se aprecia una tendencia a la baja, hasta llegar a
54 accidentes mortales en el 2000. Respecto a los accidentes graves se observo
que el afio 1996 fue el de mayor accidentabilidad con 2009 accidentados, siendo
los mineros de la mediana mineria metélica los méas afectados con 1276
accidentados, con puestos de perforistas y los ayudantes, seguido por los
operadores de equipo pesado, con 46 accidentes mortales (9,3%).

Las minas, en general no estan préximas a los centros urbanos. Para las minas
de mayor porte ello significa que, a menos que los trabajadores residan en
campamentos en las propias minas o en comunidades muy proximas a las

explotaciones, un primer problema es el traslado hacia los centros de trabajo y
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desde éste hasta el domicilio del trabajador. La eficacia de ese servicio es
importante para asegurar a su vez un trabajo productivo y calidad por parte de
los mineros.

En cuanto a la duracién y el ordenamiento de la jornada (Merino et al. 2007), las
grandes distancias a la que se encuentran muchas minas de los centros poblados
ha llevado muchas veces a la préctica de jornadas extendidas (de 10 0 més horas)
y a la organizacion del trabajo nocturno. En algunos casos, los turnos se
organizan de manera que obligan al trabajador a laborar en la mina durante mas
de los cuarenta dias consecutivos, antes de poder disfrutar de dos semanas de
descanso. Son conocidos los efectos principales sobre la salud de los
trabajadores en correspondencia con estas modalidades de organizacion de las
jornadas de trabajo, asi como las consecuencias de trabajo nocturno.

Muchas veces el trabajo se desarrolla en situaciones en las que esta confinado
aislados de sus compafieros. Cuando las tareas no ocurren al aire libre, se realizan
en espacios (galerias) cuyas caracteristicas no son precisamente agradables. Los
factores fisicos deber ser muy tenidos en cuenta por la iluminacion, el nivel de
ruido, las vibraciones, y otros aspectos del entorno circundante pueden afectar a
los trabajadores y, en consecuencia, a su trabajo.

En el Peru la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT 2002), en necesario
hacer hincapié en la necesidad de prestar atencion al problema del trabajo en
altura y las consecuencias que el mal de montafia crénica tiene en un porcentaje
relevante de la poblacion. Estos y otros aspectos de las condiciones de trabajo,
junto con las cuestiones propias de seguridad y la salud de los mineros, deberian
ser tratados de una manera integral. Hay que recordar que las personas, cuando
trabajan, estan inexorablemente inmersas en conjunto de situaciones vivenciales
y de factores laborales que interactdan simultaneamente sobre ellas. Por ello, el
analisis, diagnostico y tratamiento por separado de cada uno de estos factores no

es suficiente.
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3.3. Bases conceptuales

X/
°e

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Clima Organizacional

Es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcion de aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas
comparieros y condiciones laborales que facilitan la tarea. (Palma, 2004).
Satisfaccion laboral

La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcién de aspectos
vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales
y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros
miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones
fisicas y materiales que faciliten su tarea, y el desempefio de tareas”. (Palma,
2004).

Centro de trabajo o Unidad de Produccion o Unidad Minera

Es el conjunto de instalaciones y lugares en el que los trabajadores
desempefian sus labores relacionadas con la actividad minera. Esta ubicado
dentro de una Unidad Econdémica Administrativa o concesion minera o
concesion de beneficio o labor general o transporte minero. En el caso que
la concesion de beneficio y concesion de transporte minero se encuentren
fuera de la UEA o de la concesion minera, las fiscalizaciones podran
efectuarse en forma independiente.

Trabajo

Conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes
0 servicios en una economia, 0 que satisfacen las necesidades de una
comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos.
Mina

Es un yacimiento mineral que se encuentra en proceso de explotacion.
Salud Ocupacional

Rama de la salud responsable de promover y mantener el mas alto grado de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones,
a fin de prevenir riesgos en el trabajo.
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Empresa Minera

Es la persona natural o juridica que ejecuta las acciones y trabajos de la
actividad minera de acuerdo con las normas legales o vigentes.

Pandemia de COVID - 19

La Organizacion Mundial de la Salud reconocié como pandemia global el
11 de marzo del 2020, debido a que en el afio 2019 se originé la enfermedad
por coronavirus (COVID-19) y a causa del virus SARS-COV-2
(MINSA,2020).

Estado de Emergencia Sanitaria

De acuerdo al Decreto Supremo N°008-2020-SA se da un plazo de 90 dias
calendarios a nivel nacional para la prevencion de la propagacion del
COVID-19, durante ese tiempo el Decreto Supremo N°044-2020-PCM se
extiende y declara Estado de Emergencia Nacional, dandose de manera
obligatorio el aislamiento social para evitar el brote del virus. (EsSalud,
2020). A partir del mes de Julio del afio 2020, se levanta la cuarentena en
varias provincias del Peru que tengan menor nimero de contagio del virus,
incluido Lima. De manera paulatina, se ha ido reactivando las cuatro fases
de la economia del Perd, teniendo en consideracion los cuidados y

protocolos de la prevencién del virus.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito
El presente estudio se realizé en la Empresa Minera VVolcan, perteneciente al Perd,
departamento de Pasco, Provincia de Pasco y Distrito de Huallay. El departamento
de Pasco se encuentra ubicado en la vertiente oriental de los andes y zona central
del territorio peruano, abarcando un area total de 25 320 km2, lo que constituye
el 2,0 por ciento del territorio peruano. Comprende una regién andina en su parte
oeste y una amazolnica en la oriental. Limitando al norte con Huanuco, al este
con Ucayali, al sur conJuniny al oeste con Lima. Segun las proyecciones
poblacionales del INEI al 2019, Pasco albergaba una poblacion de 312,652
habitantes, lo que representa el 0.9% de la poblacion nacional. En el departamento
se han diferenciado cinco tipos de clima, dos localizados en la zona ceja selva 'y
selva, y tres en la region andina. Destacan las cumbres nevadas o de muy alta
montafia, sobre los 5 000 m.s.n.m., con temperaturas medias durante todo el afio

que estan por debajo del punto de congelacion.

4.1.1 Estructura productiva:
De acuerdo a la estructura productiva de 2017, Pasco aport6 el 1.14 por ciento del

Producto Bruto Interno (PBI) Nacional.

4.1.2 Mineria:

Constituye la principal actividad econdémica del departamento, al aportar con mas
del 59.7 por ciento al VAB. Sobresalié la produccién de zinc (50 por ciento del
VBP minero metalico de2012), seguido de plata (2,0 por ciento), plomo (7.5 por
ciento), cobre (8.2 por ciento) y oro (3.3 por ciento). Entre las principales
empresas se encuentran Volcan, el Brocal, Buenaventura, Chungar, Atacocha,
Milpo y Pan American Silver. Durante el 2012, Pasco se consolidé como el primer

productor nacional de plata y plomo y como el segundo en zinc.


https://es.wikipedia.org/wiki/Cordillera_de_los_Andes
https://es.wikipedia.org/wiki/Amazonia
https://es.wikipedia.org/wiki/Huanuco_(departamento)
https://es.wikipedia.org/wiki/Ucayali_(departamento)
https://es.wikipedia.org/wiki/Junin_(departamento,_Peru)
https://es.wikipedia.org/wiki/Lima_(departamento_Peru)
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Tipo y nivel de investigacion

4.2.1. Tipo

El tipo de estudio fue correlacional, el cual consiste en “conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en una muestra o contexto en particular” (Hernandez et al, 2014, p.93).

4.2.2.Nivel

El nivel de esta investigacion es también correlacional al cuarto nivel, no es causal
y su tipo de andlisis es predominante cuantitativo, pero con calificaciones e
interpretaciones cualitativas, sobre una mutua relacién para saber como se puede
comportar una variable al conocer el comportamiento de la(s) otras(s) variable(s)
correlacionada(s) cuantitativamente, aunque la interpretacién cualitativa también

es importante. (Caballero, 2014, p. 41).

Poblacion y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por un grupo de
trabajadores de la Mineria Volcan — Pasco que se encontraban laborando en
distintas areas y cuya empresa contratista de procedencia se detalla a continuacién,

siendo un total de 140.

N° Empresa Total
1 IESA 37
2 Miro Vidal 40
3 Robocon 16
4 AESA 21
5 Chunga 18
6 Alpamarca 7
7 Otros 1

TOTAL 140

4.3.2. Muestra y método de muestreo
Se utilizé el muestreo no probabilistico de tipo “por conveniencia”. Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014), hacen la observacion de que las muestras no
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probabilisticas, también denominadas muestras dirigidas, implican un método de
seleccion orientado por las caracteristicas de la investigacion mas que estar basado

en un criterio estadistico de generalizacion (p.190).

4.3.3.Criterios de inclusion y exclusion
Criterios de inclusién
- Trabajadores de la Empresa Minera Volcan.
- Trabajadores mayores de 18 afios.
- Trabajadores que aceptaron formar parte del estudio y lo expresan antes

de la recoleccién de los datos.

Criterios de exclusion
- Trabajadores diagnosticados con infeccién por SARS — CoV - 2.

4.4. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental transversal correlacional, este

disefio “describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en
un momento determinado” (Hernandez et al, 2014, p. 158). La representacion del

disefio es el siguiente:

Donde:
V1: Clima laboral
V2: Satisfaccion Laboral

M: La muestra de pacientes

e
N

4.5. Técnica e instrumentos

r: Valor de asociacion entre las variables

VIl
i

4.5.1. Técnicas
Se realizo a través del andlisis de las respuestas expresadas por los
trabajadores de la Empresa Minera VVolcan — Pasco, en la Escala de Clima

Laboral (CL-SPC) y Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC).
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4.5.2. Instrumentos
Escala de Clima Laboral (CL-SPC)

A. Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Escala de Auto-medicién de la Ansiedad

(EAA).

Autor : Sonia Palma Carrillo
Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 15 a 20 minutos aproximadamente

Afio de publicacion : 2005

Ambito de Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral
Proposito : Nivel de percepcion global del ambiente laboral
y especifica con relacion a la autorizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Tipificacion : Barremos percentiles generales para muestra
total, por seco, jerarquia laboral y tipo de empresa muestra peruana:

Lima Metropolitana.

B. Descripcion de Instrumento (baremos, dimensiones, calificacion y

procedimiento):

La Escala de Clima laboral (CL-SPC): fue disefiada y elaborada por
la Psicéloga Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de
profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Ricardo Palma (Lima, Per). Se trata de un instrumento disefiado con
la técnica de Likert comprendiendo en su version final un total de 50
items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacién personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada
con su trabajo en coordinacién con sus demas compafieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea.
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Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
A. Ficha Técnica

- Nombre : Escala de Satisfaccion laboral

- Autor : Sonia Palma Carrillo
- Edicion Original: 2005

- Administracion : Diagnostico organizacional

- Usos > Individual o Colectiva

- Aplicacion : Trabajadores con relacion laboral de dependencia.

- Duracién : 15 minutos aproximadamente

- Tipificacién : 1058 trabajadores con dependencia laboral de Lima

Metropolitano.

- Barremos . Percentiles generales para muestra total, por sexo y

grupo ocupacional.

B: Descripcion de Instrumento (baremos, dimensiones, calificacion y

procedimiento)

La Escala de Satisfaccion laboral (SL-SPC): Facilita la evaluacion
global de la disposicién hacia el trabajo, identificando el nivel de
satisfaccion o insatisfaccidn que experimenta el empleado con su labor.
De manera especifica, posibilita evaluar el nivel de satisfaccion en
relacion a aspectos como el alcance de las tareas, el ambiente laboral,
el reconocimiento individual o social, asi como los beneficios
econdmicos. En consecuencia, este dispositivo se convierte en una
herramienta valiosa para establecer un analisis detallado de los
elementos que, en mayor o menor medida, influyen en el nivel de
satisfaccion del empleado. A partir de dichos resultados, se proponen
recomendaciones para llevar a cabo una intervencion. La escala ha sido
creada utilizando la técnica de Likert y esta compuesta por 27 items que
abarcan tanto aspectos positivos como negativos. Estos elementos han
sido agrupados en cuatro factores, mediante un andlisis factorial, estos

son:
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Factores de la Escala SL-SPC: La Escala SL-SPC permite una
evaluacion global de la actitud hacia el trabajo, revelando el nivel de
satisfaccion o insatisfaccion que experimenta el empleado con respecto
a su actividad laboral. En concreto, brinda la oportunidad de evaluar el
nivel de satisfaccion en relacion a aspectos tales como la importancia
de la labor desempefiada, las condiciones laborales, el reconocimiento
tanto personal como social, y los incentivos econdmicos.

En este contexto, esta herramienta se presenta como un recurso valioso
para identificar los elementos que influyen en el grado de satisfaccion
del empleado, ya sea de manera mas o menos significativa. Con base en
dichos elementos, se formulan recomendaciones para llevar a cabo
acciones correctivas. La escala se implementa mediante la técnica de
Likert y consta de 27 elementos que engloban aspectos tanto positivos
COmMo negativos.

El instrumento proporciona una evaluacion del nivel de satisfaccién
laboral utilizando una escala dimensional de opciones que incluyen
"Total acuerdo”, "De acuerdo”, "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, "En
desacuerdo” y "Total Desacuerdo™. Estas opciones son evaluadas de
manera automatica, asignando una puntuacion de 1 a 5 puntos,
dependiendo si el item es positivo 0 negativo. Estas bases se registran
como normas percentiles y categorias diagnosticas.

De tal forma que el puntaje total de la escala tiene un minimo de 27
puntos y un maximo de 135 puntos. Siendo la cantidad de items
diferentes por areas, la comparacion entre las mismas solo es posible a
través de las normas percentilares y/o categorias diagndsticas. El
examinador puede, sin embargo, utilizar puntuaciones “T" para facilitar

la comparacion ente areas.

4.5.2.1. Validacion de los instrumentos para la recoleccién de
datos
Para validar el instrumento desarrollado por la psicéloga Sonia Palma

Carrillo, se utilizaron los datos obtenidos de la aplicacion de la Escala
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de Satisfaccion Laboral SL-SPC a 1058 trabajadores del area de Lima
Metropolitana. Posteriormente, estos datos fueron analizados utilizando
el software estadistico SPSS, con el objetivo de someterlos a analisis
estadisticos con efectos de confiabilidad. La consistencia interna se
estim0 mediante el método del coeficiente Alfa de Cronbach y el
método de las dos mitades con el coeficiente de Guttman. Los
resultados obtenidos, como se muestra en la siguiente tabla, superaron
un valor de 8.

Confiabilidad Escala SL — SPC

Método / Coeficiente Correlacién
Consistencia Interna / Alfa de a4+
Cronbach ’
Mitades / Guttman 81+

Escala de Satisfaccidon Laboral SL-SPC, Sonia Palma, 2005.

*<=0.05

Durante el proceso de validacion subsiguiente, Sonia Palma seleccion6
6 conjuntos de elementos con el propdsito de evaluar la inconsistencia
en el puntaje, buscando aquellos que presentaran una conexién
significativa entre si. Se esperaba que los articulos con contenido
similar correspondieran a similares. En caso de existir una disparidad
notoria o extrema, se calificard como inconsistencia y se considerara

gue un puntaje de 4 o mas indica falta de consistencia en la prueba.

4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccién de
datos
En la etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos de

la muestra total se analizaron con el Programa del SPSS, y con los
métodos Alfa de Cronbachy Split Half de Guttman se estimo la
confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente;
lo que permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y
permite afirmar que el instrumento es confiable.

Tabla 2

Analisis de confiabilidad Espala CL — SPC



Método de analisis Escala DO.SPC
Alfa de Cronbach 97
Split Half de Guttman 90
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Los datos de la version de 66 items se sometieron a la prueba de Kaiser-

Meyer Olkin obteniendo un nivel de .980 lo que evidencia la

adecuacion de la muestra para efectos de analisis factorial.

Tabla 3

Adecuacién para analisis Factorial Escala CL — SPC

Coeficiente
Medida de adecuacion Kaiser Meyer 980
Test de esferidad de Barlett 44751.69
Nivel de significacion 000

Luego

de corroborada, dicha adecuacion, se efectud el analisis del factor de

extraccion y la comunidad es pertinentes; luego el analisis exploratorio

y rotacion con el método de Varimax, determinando 50 items para la

version final del instrumento, en él se determinan correlaciones

positivas y significativas (0.05) entre los cinco factores de Clima

Laboral, confirmando la validez del instrumento.

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

v' Se efectu6 una solicitud al jefe del Centro Médico de la Empresa Minera

Volcan para obtener el permiso requerido.

v El permiso para realizar las encuestas dentro de los espacios de la institucion

fue gestionado, y se concertd que se llevaran a cabo durante un horario

adictivo al horario laboral para garantizar la participacion de todos los

empleados.

v Los empleados de la institucion fueron requeridos para firmar el

consentimiento informado.

v' Se emplearan los dispositivos de recopilacion de informacion del entorno

laboral (como la Escala de Clima Laboral y la Escala de Satisfaccion Laboral)

para recolectar datos.
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v Posteriormente, se llevd a cabo la revision de los cuestionarios con el fin de
estructurar y agilizar el procedimiento de tabulacion.
v La clasificacion de los resultados obtenidos del procesamiento de los datos,

con el proposito de asignar valores reales a cada variable.

4.7. Aspectos éticos
En la presenta investigacion se tuvo en cuenta el consentimiento informado por
cada trabajador para su aplicacion, dicha informacidn obtenida de los participantes

seré solo para la investigacion.
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CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis descriptivo
En este apartado, se presenta la informacién descriptiva de ambas variables.

Aspecto Sociodemogréfico

Tabla 4
Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
18 - 26 afios 15 10,7 10,7 10,7
27 - 59 afios 123 87,9 87,9 98,6
60 afios a mas 2 1,4 1,4 100,0
Total 140 100,0 1000

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se
puede observar que, en la tabla 4 y figura 1, se obtuvieron las siguientes
respuestas: EI 10.7% representa a los colaboradores de entre 18 a 26 afios
de edad, el 87,9% representa a una cantidad mayor de colaboradores entre
27 a 59 afos de edad y tan solo el 1,4% representa a los colaboradores de
60 afios a més.
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Figura 1. Edad
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Tabla 5
Sexo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Varén 130 92,9 92,9 92,9
Mujer 10 7,1 7,1 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 5 y figura 2, se obtuvieron las siguientes
respuestas: ElI 92,9% se encuentra liderado por colaboradores del sexo
masculino y tan solo el 7,1% se encuentra representado por los

colaboradores del sexo femenino.
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Tabla 6
Estado civil
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Soltero 22 15,7 15,7 15,7
Casado 43 30,7 30,7 46,4
Separado 4 2,9 2,9 49,3
Divorciado 1 7 7 50,0
Conviviente 70 50,0 50,0 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 6 y figura 3, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 15.7% se encuentra representado por solteros, el 30,7 % por
casados, el 2,9% por separados, el 0,7% en casi nulidad por divorciados y
finalmente el 50,0% se encuentra representado por colaboradores que son

convivientes.
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Tabla 7
Puesto de trabajo
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Ayudante 23 16,4 16,4 16,4
Cargador 1 7 7 17,1
Maestro 13 9,3 9,3 26,4
Bodeguero 2 14 14 27,9
Mecéanico 15 10,7 10,7 38,6
Electricista 5 3,6 3,6 421
Conductor 21 15,0 15,0 57,1
Operador de 44 314 314 88,6
equipos pesados
Otros 16 11,4 11,4 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se

puede observar que, en la tabla 7 y figura 4, se obtuvieron las sigui

entes

respuestas: EIl 16.4% son ayudantes, el 0,7% son cargadores, el 9,3% son

maestros, el 1,4% son bodegueros, el 10,7% son mecanicos, el 15,0% son

conductores, el 31,4% son operadores de equipos pesados y el 11,4% son

considerados como otros.
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Tabla 8

Nivel educativo
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Secundaria 73 52,1 52,1 52,1
Técnico 54 38,6 38,6 90,7
Universitaria 13 9,3 9,3 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se

puede observar que, en la tabla 8 y figura 5, se obtuvieron las siguientes

respuestas: El 52.1% de los colaboradores se encuentran en el nivel

educativo secundario, el 38,6% estan en el nivel educativo técnico y el 9,3%

estan en el nivel educativo universitario.
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Figura 5. Nivel educativo
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Tabla 9
Empresas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

IESA 37 26,4 26,4 26,4
Miro vidal 40 28,6 28,6 55,0
Robocon 16 11,4 114 66,4
AESA 21 15,0 15,0 81,4
Chungar 18 12,9 12,9 94,3
Alpamarca 7 5,0 50 99,3
Otros 1 7 7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se
puede observar que, en la tabla 9 y figura 6, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 26,4% de los colaboradores trabajan en la empresa IESA, la
mayoria en 28,6% pertenecen a la empresa Miro Vidal, el 11,4% pertenecen
a la empresa Robocon, el 15,0% pertenece a la empresa AESA, el 12,9%
pertenece a la empresa Chungar, el 5,0% pertenece a la empresa Alpamarca

y el 0,7 % pertenecen a otras empresas.
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Tabla 10
Condicién laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Contrato 119 85,0 85,0 85,0
Estable 21 15,0 15,0 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 10 y figura 7, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 85.0% pertenecen a una mayoria de la condicién laboral de
contrato y el 15,0 % pertenece a la condicion laboral estable.
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Tabla 11
Experiencia laboral

70

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
De 1 a5 afios 42 30,0 30,0 30,0
De 5 a 10 afios 42 30,0 30,0 60,0
De 10 a 15 afios 34 243 243 84,3
Mas de 15 afios 22 15,7 15,7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se

puede observar que, en la tabla 11 y figura 8, se obtuvieron las siguientes

respuestas: EI 30.0% tiene experiencia laboral de 1 a 5 afios, el 30,0% tiene

experiencia laboral de 5 a 10 afios, el 24,3% tiene una experiencia laboral

de entre 10 a 15 afios y el 15,7% tiene més de 15 afios de experiencia laboral

en las distintas empresas que se encuesto.
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Tabla 12
Sueldo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Entre 1000 a 1500 23 16,4 16,4 16,4
Entre 1600 a 2000 42 30,0 30,0 46,4
Entre 2100 a 2500 35 25,0 25,0 71,4
Entre 2600 a 3000 31 22,1 22,1 93,6
Entre 3100 a més 9 6,4 6,4 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se

puede observar que, en la tabla 12 y figura 9, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 16.4% tienen sueldos de entre 1000 a 1500 soles, el 30,0%

tienen sueldos de entre 1600 a 2000 soles, el 25,0% tienen sueldos de entre
2100 a 2500 soles, el 22,1% tienen sueldos de entre 2600 a 3000 soles y el

6,4% tiene sueldos de entre 3100 soles a mas.
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Tabla 13
Variable: Clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy desfavorable 1 7 7 7
Desfavorable 7 5,0 50 57
Media 26 18,6 18,6 24,3
Favorable 60 42,9 429 67,1
Muy favorable 46 32,9 32,9 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 13 y figura 10, se obtuvieron las siguientes
respuestas: EI 0.7% considera el clima laboral muy desfavorable, el 5,0%
considera el clima laboral desfavorable, el 18,6% considera el clima laboral
medio, el 42,9% considera el clima laboral favorable y el 32,9% considera

el clima laboral muy favorable.
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Tabla 14

Autorrealizacién

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido ~ Porcentaje acumulado

Muy desfavorable 2 14 1,4 14
Desfavorable 12 8,6 8,6 10,0
Media 33 23,6 23,6 33,6
Favorable 48 343 34,3 67,9
Muy favorable 45 32,1 32,1 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se
puede observar que, en la tabla 14 y figura 11, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 1.4% se encuentra muy desfavorable en la autorrealizacion,
el 8,6% se encuentra desfavorable en la autorrealizacion, el 23,6% considera
su autorrealizacion media, el 34,3% consideran favorable su

autorrealizacion y el 32,1% considera muy favorable su autorrealizacion.
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Tabla 15

Involucramiento laboral
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Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy desfavorable 1 7 7 7
Desfavorable 5 3,6 3,6 4,3
Media 14 10,0 10,0 14,3
Favorable 58 414 414 55,7
Muy desfavorable 62 44,3 44,3 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se

puede observar que, en la tabla 15 y figura 12, se obtuvieron las siguientes

respuestas: EI 0.7% siente que es muy desfavorable su involucramiento

laboral, el 3,6% es desfavorable el involucramiento laboral, el 10,0% es

medio su involucramiento laboral, el 41,4% es favorable el involucramiento

laboral y el 44,3% es muy desfavorable su involucramiento laboral.
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Tabla 16
Supervision
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy desfavorable 1 7 7 7
Desfavorable 6 43 43 5,0
Media 20 14,3 14,3 19,3
Favorable 45 32,1 32,1 51,4
Muy favorable 68 48,6 48,6 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se

puede observar que, en la tabla 16 y figura 13, se obtuvieron las siguientes

respuestas: El 0.7% siente muy desfavorable la supervision, el 4,3% siente

desfavorable la supervision, el 14,3% considera que es media la supervision,

el 32,1% es favorable la supervision y el 48,6% considera que es muy

favorable la supervision.
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Tabla 17

Comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy desfavorable 1 7 7 7
Desfavorable 9 6,4 6,4 7,1
Media 25 17,9 17,9 25,0
Favorable 53 37,9 37,9 62,9
Muy favorable 52 37,1 37,1 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se
puede observar que, en la tabla 17 y figura 14, se obtuvieron las siguientes
respuestas: EI 0.7% considera que la comunicacién es muy desfavorable, el
6,4% considera que la comunicacion es desfavorable, el 17,9% considera
que la comunicacion es media, el 37,9% considera que es favorable la
comunicacion, el 37,1% considera que la comunicacion es muy favorable.
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Tabla 18
Condiciones laborales
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Desfavorable 8 5,7 5,7 5,7
Media 27 19,3 19,3 25,0
Favorable 68 48,6 48,6 73,6
Muy favorable 37 26,4 26,4 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se

puede observar que, en la tabla 18 y figura 15, se obtuvieron las siguientes

respuestas: El 5.7% considera que las condiciones laborales que atraviesa

son desfavorables, el 19,3% considera que son medias sus condiciones

laborales, el 48,6% considera que es favorable sus condiciones laborales y

el 26,4% considera que sus condiciones laborales son muy favorables.
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Tabla 19

Variable: Satisfaccion laboral
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Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Insatisfecho

Promedio

Satisfecho

Muy satisfecho

Total

45 32,1
80 57,1
13 9,3
2 1,4
140 100,0

321 321
57,1 89,3
9,3 98,6
1,4 100,0

100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se

puede observar que, en la tabla 19 y figura 16, se obtuvieron las siguientes

respuestas: El 32.1% se encuentra insatisfecho en referencia a la satisfaccion

laboral, el 57,1% se encuentra en promedio, el 9,3% se encuentra satisfecho

y tan solo el 1,4% se encuentra muy satisfecho.

Satisfaccion laboral
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50

40

307

Porcentaje

20+

32,1%
—hawl—
T T T —_
Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy satisfecha

Satisfacciéon laboral

Figura 16. Variable: Satisfaccion laboral
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Tabla 20
Significacion tarea

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Muy insatisfecho 5 3,6 3,6 3,6
Insatisfecho 6 4,3 4,3 79
Promedio 60 42,9 42,9 50,7
Satisfecho 35 25,0 25,0 75,7
Muy satisfecho 34 24,3 24,3 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 20 y figura 17, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 3.6% se considera muy insatisfecho, el 4,3% se considera
insatisfecho, el 42,9% se considera promedio, el 25,0% se considera

satisfecho y el 24,3% se considera muy satisfecho.
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Significacion Tarea

Figura 17. Significacion tarea
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Tabla 21
Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 4 2,9 2,9 2,9
Insatisfecho 15 10,7 10,7 13,6
Promedio 99 70,7 70,7 84,3
Satisfecho 22 15,7 15,7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 21 y figura 18, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 2,9% se considera muy insatisfecho respeto a las condiciones
de su trabajo, el 10,7% se considera insatisfecho, el 70,7% se considera

promedio y el 15,7% se considera satisfecho en sus condiciones de trabajo.

Condiciones de Trabajo
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c
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g 40
&

20
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Muy insatisfecho Insatisfecho Promecdio Satisfecho

Condiciones de Trabajo

Figura 18. Condiciones de trabajo



81

Tabla 22
Reconocimiento personal y/o social

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 52 37,1 37,1 37,1
Insatisfecho 78 55,7 55,7 92,9
Promedio 6 43 43 97,1
Satisfecho 4 2,9 2,9 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco

En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencion, se
puede observar que, en la tabla 22 y figura 19, se obtuvieron las siguientes
respuestas: El 37.1% se encuentra muy insatisfecho respecto a su
reconocimiento personal y/o social, el 55,7% se encuentra insatisfecho, el
4,3% se encuentra promedio y tan solo el 2.9% se considera satisfecho en

su reconocimiento personal y /o social.

Reconocimiento Personal ylo Social
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Figura 19. Reconocimiento personal y/o social



Tabla 23

Beneficios econdmicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Insatisfecho 3

Promedio 68
Satisfecho 57
Muy satisfecho 12
Total 140

2,1 2,1 2,1
48,6 48,6 50,7
40,7 40,7 91,4

8,6 8,6 100,0
100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Empresa Minera Volcan — Pasco
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En la encuesta realizada a los colaborados de la empresa en mencién, se

puede observar que, en la tabla 22 y figura 19, se obtuvieron las siguientes

respuestas: El 2,1% se encuentra insatisfecho respecto a sus beneficios

econdémicos, el 48,6% se considera promedio, el 40,7% se considera

satisfecho y el 8,6 % se considera muy satisfecho en sus beneficios

economicos.
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Figura 20. Beneficios economicos
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5.2. Anélisis inferencial y/o contrastacion de hipoétesis

Prueba de normalidad:

De acuerdo a los resultados estadisticos inferenciales, se efectuo la prueba
de normalidad, se eligio la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

debido a que tuvimos una muestra de 140 participantes.

Tabla 24

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,097 140 ,003 ,963 140 ,001
Satisfaccion ,097 140 ,002 ,960 140 ,000

laboral

Para este analisis inferencial, fue indispensable cumplir con los requisitos
de las medidas paramétricas, todas las distribuciones de contraste fueron no
significativas p < 0.05, por lo cual se consideran distribuciones no normales,
es por ello que para el contraste de hipétesis se hizo uso de las pruebas no
paramétricas, como es el caso del Rho de Spearman.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y satisfaccion laboral
en puntajes totales un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el clima laboral y satisfaccion
laboral en puntajes totales un grupo de trabajadores de la Mineria
Volcan - Pasco, 2019.



Tabla 25

Contrastacion de hipdtesis general
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Satisfaccion

Clima laboral laboral
Rhode  Climalaboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,033
Spearma Sig. (bilateral) . ,700
n N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,033 1,000
laboral Sig. (bilateral) ;700 .
N 140 140

Andlisis e interpretacion:

Segln el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de 0.033,

encontrandose dentro de una correlacion positiva muy baja; ademas el valor

de significancia es de 0.700, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se

rechaza la hipétesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual

decimos que no existe relacion significativa entre el clima laboral y la

satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan —

Pasco.

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y satisfaccion

laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y satisfaccion

laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

Tabla 26

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Satisfaccion

Autorrealizacion laboral
Rho de Autorrealizacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,036
Spearman Sig. (bilateral) . 675
N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,036 1,000
laboral Sig. (bilateral) 675 .
N 140 140

Anélisis e interpretacion:
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Segun el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de 0.036,
encontrandose dentro de una correlacion positiva muy baja; ademas el valor
de significancia es de 0.675, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se
rechaza la hipotesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual
decimos que no existe relacion significativa entre la autorrealizacion y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcén -
Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan -
Pasco, 2019.

Tabla 27

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Involucramient  Satisfaccion

o laboral laboral
Rho de Involucramiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,058
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . 497
N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,058 1,000
laboral Sig. (bilateral) 497 :
N 140 140

Analisis e interpretacion:

Segun el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de 0.058,
encontrandose dentro de una correlacion positiva muy baja; ademaés el valor
de significancia es de 0.497, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se
rechaza la hipoétesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual
decimos que no existe relacion significativa entre el involucramiento laboral
y satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.
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Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la supervision y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la supervision y satisfaccion

laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

Tabla 28
Contrastacion de hipotesis especifica 3

Satisfaccién

Supervision laboral
Rho de Supervision Coeficiente de correlacion 1,000 -,008
Spearman Sig. (bilateral) . 928
N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion -,008 1,000
laboral Sig. (bilateral) 928 .
N 140 140

Analisis e interpretacion:

Segln el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de -0.008,
encontrandose dentro de una correlacién negativa muy baja; ademas el valor
de significancia es de 0.928, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se
rechaza la hipétesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual
decimos que no existe relacion significativa entre la supervision y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion y satisfaccion laboral
en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion y satisfaccion

laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan - Pasco, 2019.
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Tabla 29
Contrastacion de hipotesis especifica 4

Satisfaccion

Comunicacion laboral
Rho de Comunicacién  Coeficiente de correlacion 1,000 ,052
Spearman Sig. (bilateral) . 544
N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,052 1,000
laboral Sig. (bilateral) 544 .
N 140 140

Andlisis e interpretacion:

Segln el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de 0.052,
encontrandose dentro de una correlacion positiva muy baja; ademas el valor
de significancia es de 0.544, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se
rechaza la hipdtesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual
decimos que no existe relacion significativa entre la comunicacion y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Hipotesis especifica 5

Hi: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcén -
Pasco, 2019.

HO: No existe relacién significativa entre las condiciones laborales y
satisfaccién laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan -
Pasco, 2019.

Tabla 30
Contrastacion de hipotesis especifica 5

Condiciones Satisfaccién

laborales laboral
Rho de Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,018
Spearman laborales Sig. (bilateral) ) 835
N 140 140
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,018 1,000
laboral Sig. (bilateral) 835

N 140 140
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Analisis e interpretacion:

Segun el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor de 0.018,
encontrandose dentro de una correlacion positiva muy baja; ademas el valor
de significancia es de 0.835, siendo este mayor a 0.05, en tal sentido se
rechaza la hipdtesis alterna de investigacion y se acepta la nula por la cual
decimos que no existe relacion significativa entre las condiciones laborales
y satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

5.3. Discusion de resultados
Al concluir con el procesamiento de datos se pudo determinar la inexistencia
de relacidn entre ambas variables en el grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan

- Pasco.

Los resultados previamente encontrados discuten con los obtenidos por Arana
(2016), debido a que los resultados que obtuvo han demostrado la existencia de
una correlacion directa o positiva entre las variables estudiadas, hallazgo que
refuerza la teoria existente al respecto, de igual manera con Rodriguez, Retamal,
Lizana y Cornejo (2011), debido a que en sus resultados manifiestan que existe
una relacion significativa entre las variables y que el desempefio es predicho de
mejor forma por el clima y la satisfaccion en conjunto, esta divergencia con las
conclusiones de nuestra investigacion se pueden explicar en el tipo de condicion
laboral al cual estan sujetos nuestros encuestados, siendo el 85% contratados y
solo el 15% estables, tal como se muestra en la tabla 10 y Figura 7, hecho que
repercute en los tiempos para desarrollar un adecuado clima laboral que vaya en

consonancia con la satisfaccion laboral.

No obstante, si coincide con Cainicela y Pazos (2016), ya que en sus
resultados indican que existe una relacion negativa y altamente significativa entre
la intencion de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion
laboral. Por otro lado, no existe una relacion significativa entre el compromiso

organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad) y
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la intencion de rotacion. Y la Unica variable que predice la intencidn de rotacion

son los factores intrinsecos de la satisfaccién laboral.

Por otro lado, en los resultados que se obtuvieron se evidencia en la tabla 13
y figura 10, que el 0.7% considera el clima laboral muy desfavorable, el 5,0%
considera el clima laboral desfavorable, el 18,6% considera el clima laboral
medio, el 42,9% considera el clima laboral favorable y el 32,9% considera el clima
laboral muy favorable. Asimismo, en latabla 19y figura 16, el 32.1% se encuentra
insatisfecho en referencia a la satisfaccion laboral, el 57,1% se encuentra en
promedio, el 9,3% se encuentra satisfecho y tan solo el 1,4% se encuentra muy
satisfecho. Resultados que pueden ser discutidos con los de Falcon et. al (2019),
debido a que en sus resultados encontramos que dentro del clima laboral existe un
55.1% correspondiente al nivel desfavorable, 36.7% indican un nivel medio, 8.2
% manifiestan un nivel favorable, en la variable satisfaccion laboral se pudo
apreciar 51% de ellos manifiestan un nivel bajo de satisfaccion, 42.9% indican un

nivel regular y un 6.1 % manifiestan un nivel alto.

De igual manera con los de Sandoval et. al (2013), los resultados reportan que
el 24% de la poblacion percibe un clima organizacional altamente favorable y el
27% no favorable. Se concluye de manera general que las dimensiones que
reportan los valores mas bajos son la de interés por la investigacion y el estudio y
la presion laboral. Sin embargo, la percepcion del clima organizacional no es igual

en todas las Divisiones Académicas de la Universidad.

Asimismo, con, Arrevalo y Tapia (2016), con respecto al Clima
organizacional se obtuvo que el 50.0% percibe un clima organizacional favorable,
41.7% medianamente favorable, 6.3% desfavorable y por ultimo 2.1% muy
favorable y en satisfaccion laboral el 85.4% de los trabajadores se encuentran
satisfecho, 6.3% en la categoria medianamente satisfecho, a la vez en la categoria

muy satisfecho se obtuvo 6.3% y por ultimo en la categoria insatisfecho 2.1%.
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5.4. Aporte cientifico de la investigacion
En el presente estudio pretendemos ampliar el conocimiento acerca de la
asociacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en un grupo de
trabajadores de Mineria Volcan - Pasco, 2019, donde los resultados obtenidos al
respecto, proporcione a los trabajadores y directivos de la empresa una base para
mejorar los aspectos relacionados al climay la satisfaccion laboral.

De acuerdo con el aporte tedrico, segun lo que refiere Palma, hay un aporte
al punto de vista que tiene el empleado de que el entorno en el que trabaja le ofrece
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal, asi como participacion en las
tareas, supervision continua, cooperacion con los compaferos de trabajo y
circunstancias laborales que apoyan la funcion asignada del trabajador, dandole
nuevas perspectivas que satisfagan su estancia laboral. Cabe precisas que, aunque
no son lo mismo, tanto el clima laboral como la satisfaccion laboral estan
influenciados por la naturaleza de la empresa y el entorno de trabajo, lo que a su

vez conduce a una variedad de comportamientos organizacionales.

Asi mismo hay una contribucién a la metodologia el cual permitira a los
futuros investigadores llevar a cabo una investigacion analitica respecto a la
tematica estudiada en la presente, en la que puedan identificar nuevos problemas

y se elaboren nuevas hipdtesis para responder a ellos.
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CONCLUSIONES

Se determino que no existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan
— Pasco, 20109.

No existe relacion significativa entre la autorrealizacién con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro y la satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan — Pasco, 2019.

No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria
Volcén — Pasco, 2019.

No existe relacion significativa entre la supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio diario y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la
Mineria Volcan — Pasco, 2019.

No existe relacion significativa entre la comunicacion con respecto al grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como la atencion a usuarios
y/o clientes y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria
Volcan — Pasco, 2019.

No existe relacion significativa entre las condiciones laborales como
reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos
ylo psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas y
la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de la Mineria VVolcan — Pasco,
2019.
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SUGERENCIAS

Los datos del resultado de la investigacion serviran para que el gerente o jefes a
cargo de la empresa, desarrollen acciones y puedan mejorar, para asi puedan tener
un adecuado clima y satisfaccion laboral.

Se recomienda al Gerente de Mineria Volcan fortalecer el talento humano
mediante desarrollo de actividades orientadas a potencializar el desarrollo
personal y profesional, basado en ascensos internos y externos, programas de
capacitacion.

Desarrollar programas de reconocimiento, debido que, celebrando de manera
regular eventos que satisfagan la necesidad personal y/o social de los trabajadores
mineros, resaltando al mejor colaborador por su identificacion con los valores,
compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la empresa.

Implementacion incentivos al mejor supervisor, por medio de evaluacion por sus
jefes inmediatos y/o puestos que se relacionan dentro de su actividad laboral,
donde se evidencia apoyo y orientacion a los trabajadores mineros en sus
respectivas tareas que forman parte de su desempefio diario.

Difusién de informacion de manera individual y grupal, para brindar una
comunicacion fluida, clara y coherente y precisa, pertinente al funcionamiento
interno de la empresa y como la atencion a los trabajadores.

Se le recomienda el sistema de trabajo mas participativo entre los trabajadores de
la empresa, con la actualizacion de los periédicos murales y reuniones, para de
esa manera escuchar sus inquietudes, necesidades, aportes y recomendaciones en
aras de mejorar la comunicacion entre los colaboradores de la organizacion.
Desarrollar y promover actividades deportivas, culturales entre los trabajadores
de la empresa, los cuales fortalezcan la integracién y cohesion grupal.

Facilitar ambientes gratos y relajantes de trabajo, esparcimiento y descanso, con
la finalidad de alentar la integracion y cohesion grupal entre los colaboradores de

la organizacion laboral.
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Se recomienda al Gerente de Mineria Volcan realizar reajustes necesarios y
convenientes en el salario de todo el personal de la organizacion, sin marginacion
alguna, en comparacion con otras organizaciones.

Desarrollar y organizar, talleres de habilidades blancas, desarrollo personal
orientados a promover los estilos de vida saludables y prevenir los diversos
problemas psicosociales que puedan ocurrir dentro y fuera del entorno laboral.
La mineria Volcan debe realizar de manera periddica, las evaluaciones,
diagnostico y seguimiento del clima laboral y satisfaccion laboral entre los
trabajadores, para intervenir en las deficiencias suscitadas dentro de la Mineria

Volcan.
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ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable y dimensiones Metodologia
problema
General: General: General
¢Qué relacion existe Determinar si existe relacion H;: Existe relacién significativa entre el clima V;: Clima laboral TIPO DE INVESTIGACION
entre el clima laboral y entre el clima laboral y laboral y satisfaccion laboral en un grupo de Dimensiones La presente investigacion sera de

satisfaccion laboral en
un grupo de
trabajadores de la
Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

Especificos:

;Qué relacién existe
entre la
autorrealizacion y
satisfaccion laboral en
un grupo de

trabajadores de la
Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

¢Qué relacion existe
entre involucramiento
laboral y satisfaccion
laboral en un grupo de
trabajadores de la
Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

¢Qué relacién existe
entre la supervision y
satisfaccion laboral en
un grupo de
trabajadores de la

satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la
Minerfa Volcan - Pasco, 2019.

Especificos

Determinar si existe relacion
entre la autorrealizacion y
satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la
Mineria Volcan - Pasco, 2019.

Determinar si existe relacion
entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la
Mineria Volcan - Pasco, 2019.

Determinar si existe relacion
entre la  supervision y
satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la
Mineria - Pasco, 2019.

Determinar si existe relacion
significativa entre la
comunicacion y satisfaccion
laboral en un grupo de
trabajadores de la Mineria
Volcén - Pasco, 2019.

trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019.
Hy: No existe relacion significativa entre el clima 'y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de
la Mineria Volcén - Pasco, 2019.

Especifica

H;: Existe significativa
autorrealizaciéon y satisfaccién laboral en un
grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Hy: No existe relacién significativa entre la
autorrealizaciéon y satisfaccién laboral en un
grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

H,: Existe relacion entre
involucramiento laboral y satisfaccion laboral en
un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.
Hy: No existe
involucramiento laboral y satisfaccion laboral en
un grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

H;: Existe significativa
supervisién y satisfaccién laboral en un grupo de
trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019.
Hy: No existe relacién significativa entre la
supervisién y satisfaccién laboral en un grupo de
trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco, 2019.

relacion entre la

significativa

relacién significativa entre

relacion entre la

Realizacion Personal
Involucramiento
laboral

Supervision
Comunicacion
Condiciones laborales

V;: Satisfaccion Laboral
Dimensiones

Significacion Tarea
Condiciones de
Trabajo
Reconocimiento
Personal y/o Social
Beneficios
Econdmicos

V3: Factores

Sociodemograficos

Dimensiones

Edad

Sexo

Estado civil

Lugar de Procedencia
Condicioén Laboral
Nivel Educativo

nivel correlacional, el cual
consiste en “conocer la relacion o
grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una
muestra o contexto en particular”
(Hernéndez et al, 2014, p.93).

El tipo de estudio es cuantitativo

TECNICAS DE
RECOLECCION DE DATOS
Encuesta: Se aplicard laESCALA
DE CLIMA LABORAL (CL -
SPC) y la Escala de Satisfaccion
laboral (SL-SPC)
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Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

¢Qué relacién existe
entre la comunicacion
y satisfaccion laboral
en un grupo de
trabajadores de la
Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

¢Qué relacion existe
entre las condiciones
laborales y satisfaccion
laboral en un grupo de
trabajadores de la
Mineria  Volcan -
Pasco, 2019?

Determinar si existe relacion
entre las condiciones laborales
y satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la
Mineria Volcan - Pasco, 2019.

H,: Existe relacién significativa entre la
comunicacion y satisfaccion laboral en un grupo
de trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco,
20109.

Hy: No existe relaciéon significativa entre la
comunicacion y satisfaccion laboral en un grupo
de trabajadores de la Mineria Volcan - Pasco,
2019.

Hs: Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.

Hy: No existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores de la Mineria Volcan -
Pasco, 2019.
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| €5 EscuELa b PoscRADO

ANEXO 02 CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA: [ /

TITULO: CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN GRUPO
DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA MINERIA VOLCAN — PASCO, 2019

OBJETIVO:

Determinar si existe relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en un grupo

de trabajadores de la Mineria Volcén - Pasco, 2019.
INVESTIGADOR: NATALY JUDITZA CHUQUIYAURI ALVARADO
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en
este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencidn (tratamiento) sin que me afecte de ninguna

manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:




ANEXO 03 INSTRUMENTOS

Escala de Opiniones (CL - SPC)
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permite el desarrollo del personal.

N ITEMS Nunc | Poc | Regula | Muc | Siempr

° a 0 r ho e

1 | Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

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

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

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

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

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

8 | En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la 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 evaluacién que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

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

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacidn.

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

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 | Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

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

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
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28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29 | En la institucién, se afrontan y superan los
obstéculos.

30 | Existe buena administracién de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

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

33 | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34 | lainstitucién fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35 | La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de 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 del trabajo estan claramente
definidos.

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

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

41 | Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovacion.

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

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

44 | Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacional es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la empresa.

49 | Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo con el

desempefio y los logros.




ANEXO 04
Escala de Opiniones (SL - SPC)

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculada al trabajo. Le
agradecemos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que se considere
expreso mejor su punto de vista.
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N° ITEMS Total, Acuerd | Indecis En Total,
acuerdo 0 0 desacuer | desacuer
do do

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

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

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

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

5 Me siento mal con lo que gano.

6 Siento que recibo de parte de la empresa
“mal trato”.
Me siento Util con la labor que realizo.
El ambiente donde trabajo es confortable.
El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | Lasensacion 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 | Lacomodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis
exceptivas econémicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros comparieros
me resulta aburrido.

20 | 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
desempefio de las labores diarias.

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

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Me jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.
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ANEXO 05
Ficha Sociodemografica

INSTRUCTIVO: Se realizara con el fin de conocer el perfil sociodemogréafico de
cada trabajador
EMPRESA:

1. EDAD 5. EXPERIENCIA LABORAL

M de 20 afi
a) Menor de 20 anos a) Del a5 afios

b) 20- 27 afios .
b) De 5 a 10 afios

c) 28-37 afios .
c) De 10 a 15 afios

d) 38 -47 afios

) d) Mas de 15 afios

€) 48 amas

6. TIPO DE VINCULACION
2. ESTADO CIVIL

a) Contrato
f) Soltero (a) b) Estable
Casad
g Casado (a) 7. PUESTO LABORAL
h) Separado (a) ) Maestro
a =1
i) Divorciado(a) b) Avudante
j) Viudo (a) ©) Bodegerp
d) Chofer

K) Conviviente
e) Mecanico

3. NIVEL DE ESCOLARIDAD f) Electricista

a) Primaria g) Operador de dumper
b) Secundaria h) Operador de scooptram
¢} Teécnico i) Otros:

d) Umiversitario
4. INGRESO
a) Entre1000 a 1500
b) Entre 1600 a 2000

¢) Entre 2100 a 2500
d) Entre 2600 a 3000
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ANEXO 06

DOCUMENTO DE GESTION Y PERMISOS A LA EMPRESA MINERA VOLCAN

Doctor
Tania Sanchez Fernandez
Jefa del Centro Medico
Huénuco 15 de diciembre
2019

De mi consideracion

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y a la vez manifestarle que la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de la ciudad de Huanuco, es una institucion que promueve
la Investigacion de sus estudiantes y ese fin la Escuela de Post grado cuenta con
diferentes menciones entre ellas la de Psicologia, la cual entre sus lineas de

investigacion de proyeccion a la comunidad en bien de la salud mental.

Por ello, centrado en fortalecer el desarrollo de la investigacion y aporte para la
comunidad en general, y conocedores del apoyo de la institucion publica en este
campo, presentamos a la maestrante Nataly Juditza Chuquiyauri Alvarado, de la
Escuela Profesional de Postgrado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de
Huénuco quien es egresada de nuestra maestria y se encuentra desarrollando la tesis
denominada: “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN
GRUPO DE TRABAJADORES DE LA MINERIA VOLCAN - PASCO, 2019 ”;
al concluir con el proceso presentare los resultados, las cuales podran ser de uso para

la su institucion en el diagnostico de riesgos psicosociales.
Agradecemos el apoyo brindado,

Atentamente,
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ANEXO 07 VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

Experto 1: Mg. Deicy Fiorela Rivera Osorio

Escala de Clima Laboral

@ 15CUTLA B PosanADs

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto:

VALIDACION DE INSTRUMENTO
ESCALA DE CLIMA LABORAL

ZDQI%{ Hocella Rﬂlera 0(30"/00

Especialidad: by Isiem ccioh_de de nlio, w1ing
i a escen en @ rrcra
Calificar coqyl, 2,364 cada ?;Em ILS])CC(O a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y
claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

Autorrealizacién

1.Existen oportunidades de progresar
en la institucién.

L{

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

11. Se participa en definir los objetivos
las acciones para lograrlo.

16. Se valora los altos niveles de
desempeiio.

21. Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

15 ol M o IS 2 8 s

26. Las actividades en las que se

trabaja permiten aprender y Lf
desarrollarse.
31. Los jefes promueven Ila
pacitacién que se ita.
36. La empresa promueve el desarrollo
del personal.

41. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovacién.

46. Se reconocen los logros en el
trabajo

Involucramiento
Laboral

2. Se siente comprometido con el éxito
en la organizacién.

7.Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo.

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

17. Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacién

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

27. Cumplir con las tareas diarias en el

T |I|L|<|<|_|-E|l<€|=<|<

trabajo, permite el desarrollo del
personal.
32.Cumplir con las actividades

<

laborales es una tarea estimulante.

e | o] ey P R B I ol 5 S = B o ,t;_ck,g—:

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

E: 2

42. Hay clara definicion de vision,
misién y valores en la institucién.

£
e

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

< |T| L |c| |z clefE Tl || L || < [to| x| e |F

plel= | Tz o | =l=l= x| x|

L
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Supervision

3. El supervisor brinda apoyo para
supcrar  los  obsticulos que s
presentan.

8. En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

13. La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea.

18. Se recibe la preparacién necesaria
para realizar el trabajo.

23. Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

28. Se dispone de un sistema para el
scguimicnto 'y control de las
actividades.

33. Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

38. Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

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

48. Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacién

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

9. En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

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

19. Existen suficientes canales de
comunicacion.

24.Es posible la interaccién con
ersonas de mayor jerarquia.

29. En la institucion, se afrontan y
superan los obsticulos.

34. La institucién fomenta y promueve
la comunicacidn interna.

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

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

49. Se conocen los avances en las otras
areas de la organizacion.

Condiciones
Laborales

5. Los comparieros de trabajo cooperan
cntre si.

10. Los objetivos de trabajo son
retadores.

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

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

W || PSSR S ol S BN S x|z 2@ |olg|sfe|x

& _Y{_:‘(_c—':‘:_tu-f—fx = drlelelx fxpEkelrfE

25. Sc cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

P

o al
r| x| = |—c|lxs|c|®| o ||| EFV|F Z{Z|E[E| T[T L

- | € < |c|LTC || || W £ I u‘c—lu_c L|r|cl|z|*
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30. Existe buena administracién de los
rceursos. ‘1

35. La remuneracién es atracliva en
comparacion  con la  de otras
organizaciones.

WY

40. Los objetivos de trubajo guardan
relacion con la visién de la institucion.

45. Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

<|[~EME

50. La remuncracion csti dec acuerdo al
descmpeiio y los logros.

| |—=<l<c =
N | o| € |€

iHay alguna dimensién o item que fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Si,
:Qué dimensién o item falta? ~

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI ( ) NO ()




Escala de Satisfaccién Laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

%) (SCOULA 01 POSGRADY

A

113

Nombre del experto: —g g',% E,‘ [ m\\a

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

/"{‘NQT&

Osovo

Especlaldad: 1 % k ning
o o (em a g{w aa-
lificar con 1,2, tem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y
claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

3. Siento que cl trabajo que hago
¢s justo para mi mancra de ser.

4

4. La tarea que realizo es tan

valiosa como cualquier otra.

7. Me siento 1til con la labor que
realizo.

11ad

I.'
I-{
18. Me complace los r
Significacion de | de mi trabajo. L1
la 21. Mi trabajo me hace sentir
Tarea rcalizado como persona. L‘
22. Me gusta el tabajo que
realizo. ”
25. Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo. L‘
26. Me gusta la actividad que
realizo. L’
1. La distribucion fisica del )
ambiente de trabajo facilita la L'
rcalizacién de mis labores.
8. El ambiente donde trabajo es
confortable. L'
12. Me disgusta mi horario. LI
14. Llevarse bien con el jefe
Condiciones beneficia la calidad del trabajo. L’
de Trabajo 15. La comodidad del ambicnte L’
L‘

de trabajo es inigualable.

17. El horario de trabajo me
resulta incomodo.

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

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

QO

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

Reconocimiento
Personal y/o
Social

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

11. Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes trabajo

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

19. Compartir ¢l trabajo con otros

compaficros me resulta aburrido

Ilr| <|cl€|cls sl EFFloc (oo (I L

4
<>
H
g
f\L,ﬂn

L)
L«‘
Y
Y
T
L1
l..l
L.l
y
H
!
B
I-‘
q
N
1
Y
Y
Li
L‘

-_E,-C—C__r_-_c_:;-:_ﬁ—c(}-‘—f _:.:_:_I_E(p_t_t

i Rivefa (Jsorio Deicy Fiorel!
@ v learabeiy el

CPsP. 28462
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24 .Mc desagrada que limiten mi
trabajo para no rcconocer las 3
horas extras. L’

2. Mi sucldo es muy bajo para la

Beneficios labor que realizo

Econémicos | 5. Me siento mal con lo que gano.

9. El sucldo que tengo es bastante

w |< |-E

aceptable.

10. La sensacion que tengo de mi

trabajo, es que me estin L{ L,
cxplotando.

16. Mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econdmicas.

—~|—¥* =< |<

¢Hay alguna dimensién o ftem que fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Si,

¢{Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ()

A )

fRi' éaf DecyForels
Ny \B8IcOLOGA
CPsP. 28462

Firma y sello del experto



Experto 2: Mg. Tatiana Leticia Santos Vicente
Escala de Clima Laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
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ESCUELA DE POSGRADO

I

@ ISCUELA DE POSCRADD
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VALIDACION DE INSTRUMENTO
ESCALA DE CLIMA LABORAL

Nombre del experto: H‘%ra,—ﬁl{'iana L€+lci& 503’#05 V"CerﬂLfE

Especialidad: siwcol Og(a

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1.Existen oportunidades de progresar ;
en la institucion. 4 H H (’f
6. El jefe se interesa por el éxito de sus / / / :
empleados. “ A 4 {_1
11. Se participa en definir los objetivos
y las acciones para lograrlo. H i o 4
16. Se valora los altos niveles de ; ; ;
desempeiio. H 1 “ “
21. Los supervisores expresan ! ; ;

Autorrealizacién | reconocimiento por los logros. A H H A
26. Las actividades en las que se _
trabaja permiten aprender y 4 "f 4 4
desarrollarse.
31. Los jefes promueven la ' /
capacitacién que se necesita. “ i 5 .
36. La empresa promueve ¢l desarrollo T !
del personal. A B H 4
41. Se promueve la generacion de ideas 1
creativas o innovacién, 4 3 A A
46. Se reconocen los logros en el . | ]
trabajo “ A B A
2. Se siente comprometido con el éxito )
cn la organizacién. H A “ H
7.Cada trabajador asegura sus niveles .
de logro en el trabajo. 4 H H i
12. Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion. L{ “ L{ H
Involucramiento | 17. I.os trabajadores estan 4 4 4 Y
Laboral comprometidos con la organizacién.
22. En la oficina, se hacen mejor las .
cosas cada dia. 4 “ “ H
27. Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del Lf L.{ ~f 4
personal.
32.Cumplir  con las actividades o o o 4
laborales es una tarea estimulante.
37. Los productos y/o servicios de la ‘
organizacion, son motivo de orgullo - 4 H
del personal.
42. Hay clara definicion de vision,
y 4 H 4

mision y valores en la institucion.

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

r
I
=

I
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3. El supervisor brinda apoyo para
superar los obsticulos que se
presentan.

8. En la organizaciéon, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

13. La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea.

18. Se recibe la preparacion necesaria

Bl g [ BlE[E B B

4 ‘“f H
4 4 4

Supervision para realizar el trabajo. i 4 i
23. Las responsabilidades del puesto 4 4y ,v’
estan claramente definidas.
28. Se dispone de un sistema para el '
seguimiento y control de las 4 4 “
actividades.
33. Existen normas y procedimientos ,_1 Y 3]
como guias de trabajo.
38. Los objetivos del trabajo estan / /
claramente definidos. A A 5
43. El trabajo se realiza en funcion a 4 L.‘ L
métodos o planes establecidos. A
48. Existe un trato justo en la empresa. 4 4 4 4
4. Se cuenta con acceso a la ) B
informacién necesaria para cumplir 4 H 4 4
con el trabajo.
9. En mi oficina, la informacion fluye ;
adecuadamente. “ H 5 ‘-1
14.En los grupos de trabajo, existe una /]
relacion armoniosa. H i H i

Comunicaciéon | 19. Existen suficientes canales de [

comunicacion. H H = H
24.Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia. “ i “ “
29. En la institucion, se afrontan y
superan los obstéculos. 4 B H “
34. La institucion fomenta y promueve /
la comunicacion interna. i i H B
39. El supervisor escucha -los
planteamientos que se le hacen. H i H 4
44. Existe colaboracién entre el /
personal de las diversas oficinas. 4 5 4 i
49. Se conocen los avances en las otras 4 4 o 4
areas de la organizacion.
5. Los compaiieros de trabajo cooperan .
entre si. i “ H i
10. Los objetivos de trabajo son
retadores. 5 “ H H
15. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en L{ L-i ‘-‘I 4
tareas de su responsabilidad.

Condiciones 20. El grupo con el que trabajo i

Laborales funciona como un equipo bien H ' = 4

integrado.

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

o s
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30. Existe buena administracion de los ,_‘
recursos.

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

40. T.os objetivos de trabajo guardan
relacién con la vision de la institucién.

45. Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

50. La remuneracion esta de acuerdo al
desemperio y los logros.

Sl I ol I

‘t-—tii_t'
LleL L
NI I I R

:Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (X) En caso de Si,
(Qu¢ dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ()

Dy 328874176
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
Nombre del experto: Mira. Tatiana Lleficia  Saatos \Vicente

Especialidad: Sico I O\(/:i o

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
3. Siento que el trabajo que hago : :
es justo para mi manera de ser. i & 4 “
4. La tarea que realizo es tan /
valiosa como cualquier otra. H 4 A i
7. Me siento util con la labor que /
realizo. 5 i “ “
18. Me complace los resultados / |

Significacion de | de mi trabajo. 5 . T &

la 21. Mi trabajo me hace sentir ‘ ,
Tarea realizado como persona. “ “ L q
22. Me gusta el trabajo que ;
realizo. L‘ 4 Al “
25. Haciendo mi trabajo me | /
siento bien conmigo mismo. 5 5 i i
26. Me gusta la actividad que /
realizo. H “ = =l
1. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita la H 4 H 4
realizacion de mis labores.
8. El ambiente donde trabajo es /
confortable. i “ “ &
12. Me disgusta mi horario.
E H 4 4 e
14. Llevarse bien con el jefe 4 .
Condiciones beneficia la calidad del trabajo. i “ “ i
de Trabajo 15. La comodidad del ambiente :
de trabajo es inigualable. i i =] A
17. El horario de trabajo me ‘
resulta incomodo. = A il “
20. En el ambiente fisico en el que
laboro, me siento comodo. H i “ A
23. Existen las comodidades para
un buen desempeiio de las labores L’ “ 4 4
diarias
27. Mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo g = H A
6. Siento que recibo de parte de la
empresa “mal trato™. A . o “
11. Prefiero tomar distancia con 4 4 4 4
Reconocimiento | las personas con quienes trabajo
Personal y/o 13. Las tareas que realizo las
Social percibo  como  algo  sin 4 H i 4
importancia
19. Compartir el trabajo con otros / :
compaiicros me resulta aburrido L A “ “
24.Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las 4 Yy H 4

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

Econ6émicos 5. Me siento mal con lo que gano.

9. El sueldo que tengo es bastante
aceptable.

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

Bl B | B RE

16. Mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econdémicas.

i_"
L{
l',‘
L.‘
Li

.Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (x) En caso de Si,
¢, Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO ()

A,

DNI 32887126
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Experto 3: Mg. Melisa Lizet Meza Pagano

Escala de Clima Laboral
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Nombre del experto: MELISSA LIZET MEZA PAGANOD
Especialidad: PSICOLOGA

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los eriterios de relevancia, coherencia, suficiencia v

claridad™
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

I.Existen oportunidades de progresar | 4 4 1 4
en la institucion.
6. El jefe se interesa por el éxito de sus | 4 4 1 4
empleados.
11. Se participa en definir los objetivos | 4 4 1 4
y las acciones para lograrlo.
16. Se valora los altos niveles de | 3 3 3 3
desempefio.
X1, Los supervisores expresan | 2 1 2 2

Autorrealizacién | reconocimiento por los logros.
6. Las actividades en las que se | 4 4 1 4
trabaja permiten aprender v
desarrollarse.
3. Los jefes promueven la | 4 4 1 4
capacitacion que se necesita.
36. La empresa promueve el desarrollo | 4 4 1 4
del personal.
41. Se promueve la generacion de ideas | 4 4 1 4
crealivas o INnovacion.
46. Se reconocen los logros en el 4 4 1 4
trabajo
2. Se siente comprometido con el éxito | 4 4 1 4
en la organizacion.
7.Cada trabajador asegura sus miveles | 4 4 4 4
de logro en el trabajo.
12. Cada empleado se considera factor | 4 4 1 4
clave para el éxito de la organizacion.

Involucramients | |7 Los trabajadores estan | 4 4 4 4

Laboral comprometidos con la organizacion

22, En la oficina, se hacen mejor las | 3 3 3 E]
cosas cada dia.
7. Cumplir con las tareas dianias en el | 4 4 1 4
trabajo, permite el desarrollo del
personal.
32 Cumplir con  las  actividades | 2 1 2 2
lahorales es una tarea estimulante.
37. Los productos yio servicios de la | 4 4 1 4
organizacion, son motive de orgullo
del personal.
42, Hay clara definicion de vision, | 4 4 4 4
mision ¥ valores en la institucion.
47. La organizacional es una buena | 4 4 4 4

opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.
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3. El supervisor brinda apoyo para 4 4 4 4
superar  los  obstaculos  gque  se
presentan.
#. En la organizacion, se mejoran 4 4 4 4
continuamente los métodos de trabajo.
13. La evaluacion gue se hace del | 4 4 4 4
trabajo ayuda a mejorar la tarea.
18. Se recibe la preparacion necesaria | 3 3 3 3
Supervision para realizar el trabajo.

23, Las responsabilidades del puesto | 3 3 3 3
cstan claramente definidas.
28. Se dispone de un sistema para ¢l | 4 i 4 4
scguimiente vy control  de  las
actividades.
13, Existen normas y procedimientos | 3 3 3 3
como guias de trabajo.
i8. Los objetivos del trabajo estin | 4 4 4 4
claramente definidos.
43, El trabajo sc realiza en funcion a | 4 4 4 4
metodos o plancs establecidos.
48. Existe un frato justo en la empresa. | 4 4 4 4
4. S cuenta con acceso a la | 4 4 4 4

informacion necesana para cumplic
con el trabajo.

9. En mu oficina, la informacion fluye | 4 4 4 4
adecuadamente.
14.En los grupos de trabajo, existe una | 4 1 4 4
relacion armoniosa.

Comunicacion 19. Existen suficientes canales de 4 4 4 4
COMUNICECION.
24 Es posible la interaccion con | 4 4 4 4
personas de mayor jerarquia.
29. En la mstitucion, sc afrontan v 4 4 4 4
superan los obstaculos.
34, La mnstitucion fomenta y promueve | 4 4 4 4
la comunicacion interna.
19. El supervisor escucha los | 4 4 4 4
planteamientos gue se le hacen.
44 Exisie  colsboracion emtre el | 4 4 4 4
personal de las diversas oficinas.
49, Se conocen los avances en las otras | 4 4 4 4
dreas de la organizacion.
5. Los compafieros de trabajo cooperan | 4 4 4 4
entre si.
10. Los objetivos de trabajo son 4 4 4 4
retadores.
15. Los trabajadores tienen la | 4 4 4 4

oportunidad de tomar decisiones en

tarcas de su responsabilidad.

Condiciones 20 El grupo con el que trabajo | 4 4 4 4
Laborales funciona como wun eguipo  bien
integrado.
25, S cuenta con la oportunidad de | 4 1 4 4
realizar ¢l trabajo lo mejor que se
puede.
30, Existe buena administracion de los | 4 4 4 4

TECLT=05.
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35, La remmnorecion es atractiva cn 4 |
CoEpErAcHE  Coil li & olFs
OFEANIEICHmC.

4ik. Los uhj:li'rl.n. de Ir.i|:|-l.p guardan | 4 4
relacion comi la vision &k |a insfilecian

45, S dispone de lwcnologis que | 4 4
fawilita el rabajo.

50, La remuneraciim cotd do acuerdo ol | 4 4

desempeils v o kgroe

LHay alguss dimenside o flem gue fue evaleds™ 51§ ) MO § En case de S

L 0ué dimensitn o ftem falta?

IR IS0 L. EXPERTOE

El mstromendn debe ser aplicado; 51 {x) M)
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
Nombre del experto:MELISSA LIZET MEZA PAGAND

Especialidad: PSICOLOGA

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los eriterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad™

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
3. Siento que cl trabajo que hago | 4 4 4 4
[=1 JUE[D 'para mi manecra fk SCT.
4. La tarea que rcalizo ez tan | 4 4 4 4
wvaliosa como cualquier otra.
7. Me siento atil con la labor que | 4 4 4 4
realizo.
18, Me complace los resultados | 4 4 4 4

Significacion de | de mi trabajo.

la 21. Mi trabajo me hace sentir 4 4 4 4
Tarea realizado como persona.

22, Me gusta el trabajo que |4 4 4 i
realizo.
25 Haciendo mi trabajo me | 4 4 4 4
siento bien conmigo mismo.
26. Me gusta la actvidad que 4 4 4 4
realizo.
I. La distnbucién fisica del | 4 4 4 4

ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

& El ambiente donde trabajo es | 4 4 4 4
confortable.
12. Me disgusta mi horario. 4 4 4 4
14. Llevarse bien con el jefe 4 4 4 4
bencficia la calidad del trabajo.
Condiciones 15. La comodidad del ambiente | 4 4 4 4
de Trabajo de trabajo es inigualable.
17. El horario de trabajo me 4 4 4 4
resulta incomodo.
20. En el ambiente fisico en el que | 4 4 4 4
laboro, me siento comodo.
23, Existen las comodidades para | 4 4 4 4
un buen desempefio de las labores
diaras
27. Mi jefe valora el esfuerzoe que | 4 4 4 i
pongo en mi trabajo
. Siento que recibo de parte de la | 4 4 4 4
empresa “mal trato™.
11. Prefiero tomar distancia con | 4 4 4 4
Reconecimiento | las personas con quicnes trabajo
Personal y/'o 13. Las tarcas que realizo las | 4 4 4 4
Social percibo como algo sin
impornancia
19. Compartir el trabajo con otros | 4 4 4 4
compaiicros me resulta aburrido
24 Me desagrada que bmiten mi | 4 4 4 4

trabajo para no reconocer las
horas extras.
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Econdmicos
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2. Mi sueldo es muy bajo para la | 4 4
labor que realizo
5. Me siento mal con lo que gano. | 4 4
9. El sueldo que tengo s bastante | 4 4
aceptable.
10. La sensacion que tengo de mi | 4 4
trabajp, €5 que me estin
explotando.
I6. Mi trabajo me permite cubrir | 4 4
mis expectalivas econdmicas.

;Hay alguna dimension o item que fue evaluada? S1( ) NO{ ) En caso de Si,

J0ué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: S1(X) NO ()
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Nombre del experto: Mg, Cindy M. Cornejo Cervantes

Especialidad: Psicologia

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v

claridad™
DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD

1 Existen oportunidades de progresar | 3 4 3 3
cn la institucidn.
6. El jefe se interesa por el éxito de sus | 3 4 3 3
cmpleados.
11. 5¢ participa en definir los objetivos | 3 4 3 3
v las acciones para lograrko.
I, S¢ valora los alos niveles de | 3 4 3 3
desempeiio.
2]1. Los supervisores expresan | 3 4 3 3

Autorrealizacion | reconocimiento por los bogros.
26 Las actividades en las que se | 3 4 3 3
trabaja permiten aprender v
desarrollarse.
31, Los jefes promueven la |3 4 3 3
capacilaciin que s¢ neccsita.
36 La empresa promucve ¢l desarrollo | 3 4 3 3
del persomal.
41. 5 promueve la generacion de ideas | 3 4 3 3
CTEativES O INNoVacidn.
46. Se reconocen los logros en el | 3 4 3 3
trabajo
2_ Se siente comprometido con el &xito | 3 4 3 3
cn la organizaciin.
7.Cada trabajador asegura sus niveles | 3 4 3 3
de logro en el trabajo.
12. Cada empleado se considera factor | 3 4 3 3
clave para el éxito de la organizacidn.

Involucramientn | 7. Los  trabajadores cstan | 3 4 3 3

Laboral comprometidos con la organizacion

22. En la oficina, s¢ hacen mejor las | 3 4 3 3
cosas cada dia.
27. Cumplir con las tarcas diarias en el | 3 4 3 3
trabajo, permite el desarrollo  del
personal.
32 Cumplicr con las  actividades | 3 4 3 3
laborales es una tarea estimulante.
37. Los productos y'o servicios de ka | 3 4 3 3
organizacion, son motivo de orgullo
del persomal.
42, Hay clara definicion de wision, | 3 4 3 3
miskin y valores en la institweidn.
47. La organizaciin es una buena | 2 3 F F
opcitn para alcanzar calidad de vida
laboral.
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Superyision

3. El swpervisor brinda apoyo para
superar los  obsticulos  que  se
presentan.

3

8. En la organizacidn, se mejoran
contimuamente los métodos de irabajo.

13. La evaluacidn que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la farea.

18, Se¢ recibe la preparacidn necesana
para realizar ¢l trabajo.

23, Las responsabilidades del puesto
cstan claramente definidas.

28 e dispone de un sistema para ¢l
seguimiente v control  de las
actividades.

13 Existen normas ¥ procedimientos
como guias de trabapo.

38 Los objetives del trabajo estan
claramente definidos.

43 El trabajo se realiza en funcidn a
miétodos o plancs establecidos.

48 Existe un trato jusio en la empresa.

Comunicaciin

4. 5S¢ cucnta con acceso a la
informacion necesaria para  cumplie
con el trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

14.En los grupos de trabajo, existe unsa
relacion anmoniosa.

19 Existen suficientes camales de
Comunicaciin.

24 Fs posible la  interaceidn  con
personas de mayor jeranguia.

29 En la imstitecion, =¢ afrontan v
superan los obsticulos.

34 La institucion fomenta y promucye
la comunicacion interna.

319 El supervisor  escucha  los
planteamientos que s¢ le hacen.

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

49. S¢ conocen bos avances en las ofras
areas de la organizacion.

Condiciones
Lahorales

5. Los compaficros de trabajo cooperan
enire si.

10 Los objetivos de frabajo son
reiadores.

15 Loz trabajadores  tiencn  la
oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

200 El grupoe con el gque trabajo
funciona como  wn  equipo  bien
integrado.

25 Se cuenta con la oportunidad de
realizar ¢l trabajo ko mejor gque se
e,

30 Existe buena administracidn de los
reCUrsos.
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35, La remuneracidn es atractiva en | 3 4 3
comparacion  con  la  de  odras
OrZanizaciones.

4. Los objetivos de trabajo guardan | 3 4 3
relacion con la visidn de la institucion.

45. 8¢ dispone de tecnologia que | 3 4 3
facilita el trabajpo.

50 La remumeracion esti de acuerdo al | 3 4 3

desempefic v los logros,

+Hay alguna dimensidn o item que Tue evaluada? S1{ ) N0 ) En caso de 5§,

sué dimensidn o ftem falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI{X ) NO( )
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ESCALA DE SATISFACCION LABDRAL
Mombre del experto: Mg, Cindy M. Corngjo Cervantes

Especialidad: Psicologia

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los eriterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad™
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
3. Siento gue ¢l trabajo que hago | 2 3 2 F4
28 justo para mi manera de ser.
4. La tarea que realizo s tan | 3 4 3 3
valkosa como cuakguier odra
T Me giento Ol con la labor que | 3 4 3 3
realizo.
18. Me complace los resultados | 3 4 3 3
Significacion de | de mi trabajo.
L 21. Mi irabajo me hace sentir | 3 4 3 3
Tarea realizado como persona.
22, Me gusta el trabajo gque | 3 4 3 3
realizo.
25, Haciendo mi trabajo me | 3 4 3 3
sicnto bien conmigo mismo.
26, Me gusta la actividad que | 3 4 3 3
realizo.
1. La distribucein  fisica del | 3 4 3 3
ambicnte de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
8. El ambicnte donde trabajo es | 3 4 3 3
conforiable.
12. Me disgusta mi horaric. 3 4 3 3
14. Llevarse bien con el jefie | 3 4 3 3
beneficia la calidad del wrabajo.
Condiciones [ 15, La comodidad del ambiente | 3 4 3 3
de Trabajo de trabajo es inigualable.
17. El horaric de trabajo me | 3 4 3 3
resulia incimodo.
2i). En el ambiente fisicoenelque | 3 4 3 3
laboro, me siento comodo.
23, Existen las comodidades para | 3 4 3 3
un buen desempefio de las labores
diarias
27. Mi jefe valora el esfucrzo que | 3 4 3 3
pongo en mi trabajo
. Siento que recibo de parte de la | 3 2 3 F4
empresa “mal trate’™
11. Prefiere tomar distancia con | 3 4 3 3
Reconocimiento | las personas con quicnes trabajo
Fersonal yio 13. Las tareas gue realizo las | 3 4 3 3
Sacial percibo COMmo algo Sin
importancia
19, Compartir el trabajo con otros | 3 4 3 3
compaficros me resulta abumido
24 Me desagrada que limiten mi | 3 4 3 3

trabaje para o reconocer las
horas extras.
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Beneficios
Econdmicos

2. Mi sueldo es muy bajo para la | 3 4 3 3
labor que realizo

3. Me siento mal con lo que gano. | 3 4 3 3
9. El sucldo que tengo es bastante | 3 4 3 3
acepiable.

10. La sensacion que tengo de mi | 3 4 3 3
trabajp. &5 que me  estin

explotando.

1é. Mi trabajo me permite cubrir | 3 4 3 3
mis expectativas ecomdmicas.

+Hay alguna dimensién o item que fue evaluoada? SI{ ) NO( ) En caso de 5i,

L0ué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI{X ) N0 ()

----- rg-l—"-“ ridi M Comiepo Cer
C. Pe, P 16266
PSICOLOGHA,

Firma v sello del experto
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VALIDACION DE INSTRUMENTO
ESCALA DE CLIMA LABDRAL

Momhbre del experto: Jhanny Chufandama Gonzales

Especialidad: Psicologia

“Calificar conm 1, 2, 3 & 4 cada item respecto a bos criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad”

DIMENSTON ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1 Existen oportunidades de progresar 1 F 4 3
cn la institucidn.

6. El jefe se interesa por ¢l éxito de sus 1 4 3 1
cmpleados.
11. Se¢ participa en definir los objetivos 3 1 4 2
v las acciones para lograsko.
16, B¢ wvalora los altos mniveles de 1 ¥ 3 4
desempeiio.
21. Los supervisores — eXprcsan 1 1 4 3

Autorrealizackin | reconocimiento por los logros.
2. Las actividades en las que se 4 1 3 F
trabaja permiten aprender v
desarrollarse.
31. Los jefes promucven la 1 F 3 4
capacitaciin que se necesita.
36 La empresa promucve el desarrollo 1 F 4 3
del personal.
41. Se promueve la generacion de ideas 1 3 1 4
creativas o innovacion.
4. Se reconocen los logros en el 1 4 F 3
trabajo
2. B¢ siente comprometido con el éxito 1 ¥ 3 4
cn la organizaciin.
T.Cada trabajador asegura sus niveles 1 4 3 F
de logro en el trabajo.
12. Cada empleado se considera factor 4 3 F 1
clave para el éxito de la organizaciGn

Involucramiento | 17, Los  trabajadores  estin 1 4 1 3

Lahoral comprometidos con la organizacion

22. En la oficina, s¢ hacen mejor las 3 ¥ 4 1
cosas cada dia.
27. Cumplir con las tareas diarias en el 4 1 3 F
trabajo, permite el desarrolle  del
personal.
3I2.Cumplir con  las  actividades 1 ¥ 4 3
lalsorales cs una tarea estimulante.
37. Los productos y'o servicios de la 4 3 1 F
organizacion, son motivo de orgullo
del personal.
42. Hay clara definicion de visidn, 1 3 4 2
miskin ¥ valores en la institucidn.
47. La organizacional es una bucna 4 1 3 F
opcion para alcanzar calidad de vida
lakbsoral.
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Supervision

3. El supervisor brinda apoyvo para
superar  los  obsticulos que  se
presentan.

1

% En la organizaciin, sc mcjoran
contimuamente los métodos de trabajo.

13. La evaluacién que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea

18. Se recibe la preparacidn necesaria
para realizar ¢l trabajo.

23, Las responsabilidades del puesio
cxtin claraments definidas.

28. Sc disponc de un sistema para cl
seguimicnto v comtrol  de  las
actividades.

33, Existen normas y procedimienios
como gukas de trabajo.

38. Los objetivos del trabajo estin
claramente definidos.

43. El trabajo s¢ realiza en funcidn a
métodos o plancs establecidos.

48 Existe un trato justo cn la empresa.

Comunicaciin

4. B¢ cuenta con acceso a la
informacion necesaria para  cumplic
con ¢l irabajo.

9. En mi oficina, la informacidn fluye
adecuadamente.

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

19. Existen suficientes canales de
comunicaciin.

24 FEs posible la imteraccidn con
personas de mayor jerarguia.

29, En la institecion, se afrontan y
superan los obsticulos.

34. La institucion fomenta y promueve
la comunicacidn intema.

39, El supervisor escucha  los
planteamientos que s¢ le hacen.

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

49. Se conocen los avances en las otras
freas de la organizacion

Condiciones
Lahorales

5. Los compafieros de trabajo cooperan
cnire si.

10, Los objetives de wabajo son
retadores.

15. Los trabajadores tiencn la
oportunidad de tomar decisiones en
tarcas de su responsabilidad

200 El grupo con el que trabajo
fumciona como un  egquipo  bien
integrado.

25, 8¢ cuenia con la oportunidad de
realizar ¢l trabajo lo mejor que se
puede.
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30. Existe bucna administracion de los 2 1 K
ICCUrsos.
35. La remuncracién es atractiva en 1 2 3

comparacion con la de otras
organizacionces.

40. Los objetivos de trabajo guardan 3 1 4
relacion con la vision de la institucion.

45. Se dispone de tecnologia que 2 4 3
facilita ¢l trabajo.

50. La remuncracion estd de acuerdo al 1 4 2

desempeiio y los logros.

+Hay alguna dimensién o item que fue evaluada? SI () NO (X) En caso de Si,

+Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI( X )NO ()

Firma y sello del experto
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ESCALA DE SATISFACCION LABDRAL

Nomhbre del experto: Jhanny Chufandama Gonzales

Especialidad: Psicologia

“Calificar con 1, 2, 3 d 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v

claridad™
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
3. Siento gue ¢l trabajo que hago 4 4 4 4
€8 justo para mi manera de ser.
4. La tarea que realizo es tan 4 4 4 4
valiosa como cualquicer oira.
T. Me siento Otil con la labor que 4 k] 4 4
realizo.
18. Me complace los resultados k] 4 3 4
Significacion de | de mi trabajo.
L 21. Mi trabajo me hace sentir 4 k] 4 3
Tarea realizado como persona.
22, Me gusta el trabajo que 4 4 3 4
realizo.
25. Haciendo mi trabajo me 4 4 3 2
sicnbo bien commigo mismo.
2. Me gusta la actividad que 4 z 3 4
realizo.
1. La distribuciin fisica del 4 F 4 3
ambicnte de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
8. El ambiente donde irabajo es 4 4 3 2
conforiable.
12. Me disgusta mi horario. k] 4 3 2
14. Llevarse bien con el jefe 4 4 3 4
Condiciones | heneficia la calidad del wabajo.
de Trabajo 15. La comodidad del ambicnze 4 4 3 4
de trabajo cs inigualable.
17. El horarioc de trabajo me k] 4 F 4
resulta incomodo.
2. En ¢l ambiente fisico en el que 4 k] 4 3
laboro, me siento comodo.
23. Existen las comodidades para k] 4 4 4
un buen desempeiio de las labores
diarias
27. M jefie valora el esfuerzo que 4 k] 4 4
pongo en mi trabajo
. Siento que recibo de parte de la k] 4 3 3
cmpresa “mal trate™
11. Prefiero tomar distancia con 4 3 3 4
Reconocimiento | las personas con quicnes trabajo
Persanal y/s 13, Las tareas que realizo las 3 4 ¥ 3
Social percibo COmo algo sim
Importancia
1%, Compartir ¢l trabajo con otros 4 k] 4 4
compaiicros me resulta aburrido
24 Me desagrada que limiten mi k] 4 4 4

trabajo para no reconocer las
horas extras.
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2. Mi sueldo es muy bajo para la 4 3 3 3
Beneficios labor que realizo
Econémicos 5. Me siento mal con lo que gano. 3 4 2 4+
9. El sueldo que tengo es bastante 4 3 + 3
aceptable.
10. La sensacion que tengo de mi 3 4 4 4
trabajo. e que me cstin
explotando.
16. Mi trabajo me permite cubrir 4 4 4 4
mis expectativas econdmicas.

. Hay alguna dimensién o item que fue evaluada? SI () NO ( X) En caso de Si,

+Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI(X) NO ()

Firma y sello del experto
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NOTA BIOGRAFICA
Nataly Juditza Chuquiyauri Alvarado, natural del distrito de Amarilis y Provincia de
Huanuco, nacio un 25 de abril de 1992. Licenciada en Psicologia por la “Universidad

Nacional Hermilio Valdizan” en el 2017.

Inicié sus labores como Psicdloga Ocupacional en la Empresa Especializada
Operaciones Seprocal SAC. - Milpo Andina Pert S.A.C. en Pasco del 09 de noviembre
del 2016 hasta 30 de abril del 2017. También estuvo en la Empresa Especializada IESA
S.A. en la Obra Mina Animon en Pasco desde 10 del julio hasta 11 de diciembre del
2017.Contino su actividad laboral en la Empresa APTUS Salud Ocupacional en Pasco
desde 15 de diciembre de 2017 hasta el 28 de febrero de 2021.

Realiz6 el SERUMS como psicologa clinica en el Ministerio de Salud, Red de Salud
Leoncio Prado, Distrito Castillo Grande, Centro de Salud Aclas Castillo Grande, desde
el 16 de octubre de 2020 al 30 de setiembre del 2021. Paso a trabajar al Centro de Salud
Santa Maria del Valle de la Red de Salud Huanuco desde 02 de noviembre del 2021 al
31 de mayo del 2022. Luego laboro en el Centro de Salud Mental Comunitario “Grover
Mori Romero” — Micro Red de Salud Ambo de 11 de agosto de 2022 concluyendo el
30 de octubre de 2022. Asi mismo estuvo en el Hospital Regional Hermilio Valdizan

Medrano de Huanuco, del 11 de noviembre del 2022 a 31 de diciembre de 2022.

Al presente esta como Psic6loga Clinica en el Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano de Huénuco, con contrato desde el 27 de Julio del 2023 a 31 de diciembre de
2023.
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 13:00 horas, del dia miércoles
08 DE NOVIEMBRE DE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Digna Amabilia MANRIQUE DE LARA SUAREZ Presidente
Dra. Melida Sara RIVERO LAZO Secretario
Dr. Edwin Roger ESTEBAN RIVERA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dra. Maribel Selma CHAMORRO GUERRA (Resolucién N° 0377-2020-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Psicologia, con mencién en Intervencién Psicolégica e
Investigacién, Dona Nataly Juditza CHUQUIYAURI ALVARADO.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN GRUPO
DE TRABAJADORES DE LA MINERIA VOLCAN — PASCO, 2019".

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion de la aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:
a) Presentacioén personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a la ciencia y/o solucion a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de .............. Dlectsers o ( / )

Equivalente a .......... [5EMQ. . , por lo que se declara ............ b ol T C o L ORI
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
las/4-5_... horas del dia miércoles 08 DE NOVIEMBRE DE 2023.

PRESIDENT
NI Ne. 2094172
\ ) (Q?
CRETARIO

DNI N, 22 4 0537
Levenda:
10 2 20: Excelente
17 8 18: Muv Bueno
14 2 16: Bueno (Resolucdn N° 01012-2023-UNHEVALEPG)
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

La que suscribe:

Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION
LABORAL EN UN GRUPO DE TRABAJADORES DE LA MINERIA
VOLCAN - PASCO, 2019, realizado por la Maestrista en Psicologia, con
mencién en Intervencién Psicolégica e Investigacién, Nataly Juditza
CHUQUIYAURI ALVARADO, cuenta con un indice de similitud del 16%,
verificable en el Reporte de Originalidad del software Turnitin. Luego del
analisis se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis cumple con las normas para el
uso de citas y referencias, ademds de no superar el 20,0% establecido en
el Art. 233° del Reglamento General de la Escuela de Posgrado Modificado
de la UNHEVAL (Resolucion Consejo Universitario N° 0720-2021-
UNHEVAL, del 29.NOV.2021).

Cayhuayna, 10 de octubre de 2023.
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Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
DIRECTORA DE LA ESCUELA DE POSGRADO
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LAB  NATALY JUDITZA CHUQUIYAURI ALVAR
ORAL EN UN GRUPO DE TRABAJADORE ADO
S DE LA MINERIA VOLCAN - PASCO, 201

9

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

20997 Words 115317 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

86 Pages 930.9KB ~

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Oct 10,2023 12:16 PM GMT-5 Oct 10,2023 12:17 PM GMT-5

® 16% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

* 15% Base de datos de Internet » 3% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossr
» 10% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

 Material bibliografico  Material citado
+ Material citado « Coincidencia baja (menos de 12 palabras)

Resumen
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION
HERMILIO VALDIZAN

@ UNHEVAL |[BYEsGEege e

DIRECCION DE P
INVESTIGACION u% ®

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TITULO PROFESIONAL

1. Autorizacién de Publicactén: (Marque con una “X")

r Pregrado

[ ] Segunda Especlalidad [ —[ Posgrado: [Maesttlal X ] Doctorado [

l

Pregrado (toly como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

" Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especial

idad (tal ¥ como estd registrado en SUNEDU)

Facuitad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrade en SUNEDU)

Nombre det
Programa de estudie

PSICOLOGIA, MENCION EN INTERVENCION PSICOLOGICA E INVESTIGACION

Grado que otorga

MAESTRO EN PSICOLOGIA, MENCION EN INTERVENCION PSICOLOGICA E INVESTIGACION

2. Datos del Autar(es): (Ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres: | CHUQUIYAURI ALVARADO NATALY JUDITZA
Tipo de Documento: | DNI l X { Pasaporte I [ CE. I Nro. de Celular: | 956294951 -
Nro. de Documento: | 47500859 Correo Electronico: | psc.naty@gmail.com
Apellidos y Nombres:
Tipa de Documenta: | DNI I I Pasaporte J | C.E. I Nro. de Celular:
Nro. de Documento: Correo Etectrénico:
Apellidos y Nombres:
Tipo de Documento: | DNI I L Pasaporte ] | C.E [ Nro. de Celular:
Nro. de Documento: Correo Electrénico: -

3. Datos del Asesor: (Ingrese todas los datos requeridos completos segn DN, no es necesario indicar el Grado Académica del Asesor)

LE?nba}odclnvestlgadénwmmhunAum?: (marque con unc “X* en el recuodro del costado, segun correspondo) | Si ]X |No]

Apeliidos y Nombres: | CHAMORRO GUERRA MARIBEL SELMA [ orcio iD: | 0009-0006-4774-8229
Tipo de Documento: | DNI | X | Pasaporte | | CE. | | Nro.dedocumento: | 40201502
4. Datos del Jurado calificador: (Ingrese solamente los Apeliidos y Nombres completos segiin DNI, no es necesario indicor el Grado Académico del
turodo)
Presidente: MANRIQUE DE LARA SUAREZ DIGNA AMABILIA
Secretario: RIVERO LAZO MELIDA SARA
Vocal: ESTEBAN RIVERA EDWIN ROGER
Vocal:
Vocal:
Accesitario

Av, Universitaria N* 601-607 Pllikko Marca / Biblioteca Central 3er piso— Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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UNHEVAL VICERRECTORADO DIRECCION DE i’B;é‘\

NIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION URNEVAL
HERMILIO VALDIZAN -

son aad
R

S. Declaracion Jurada: (Ingrese todas los datos requerldos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacién Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en ¢l Acta de Sustentacidn}

CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN GRUPO DE TRABAJADORES DE LA MINERIA VOLCAN — PASCO, 2019

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: ftaf y como estd registrodo en SUNEDU)

MAESTRO EN PSICOLOGIA, MENCION EN INTERVENCION PSICOLOGICA E INVESTIGACION

¢) €l Trabsjo de Investigacidn no cantiene plagio (ninguna frase complets a parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parclal, para lo cual se han respetado las narmas internacionales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacién no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algun Grado Académico o Titulo profesional.

f) Los datos prasentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no hen sido falsificadas, ni presentados sin citar la fuente,

8) Los archivos digitales que entrego cantienen la versién final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h} Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad tacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquler
responsabllidad que pudlera derivarse por la autorla, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacién, asf como por los
derechos de la obra y/o Invencién presentada. En consecuencla, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecunlarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acclones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacidn o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
cansecuencias y sanciones que de mi acclén se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los dates requeridos completos)

Ingrese solo el afo en el que sustenté su Trabajo de Investigacién: (Verifique la Informacién en el Acta de Sustentacién) 2023
Modalidad de obtencién Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesls Formato Patente de Invencién
del Grado Académico o
Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por
Titulo Profesional: (Morque | Trabajo de Investigacién Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitario
con a que Inicio sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave:

fioko se.geguieren 3 palobros) clima laboral Involucramiento

Tipe de Acceso: (Marque Acceso Ablerto | X Condicién Cerrada ) | [

con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (%) Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacidn, fue realizado en el marco de una Agencla Patrocinadora? (yo sea por financiamientos

de proyectos, esquema financiero, beco, subvencidn u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado seguin corresponda): S R X

Informacién de la
| Agencla Patrocinadora:

El trabajo de Investigacidn en digital y fisico tienen los mismos reglstros del presente documento como son: Denominacién del programa
Académico, Denominacién del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apeliidos del autar, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, 'ﬂtulolcomplexo del Trabajo de Investigacién y Modalidad de Obtenclén del Grado Académico o Titulo
Profeslonal segiin la Ley Universitaria con |a que se Inicld los estudios.
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PRI | DE INVESTIGACION INVESTIGACION UNHEVAL
HERMILIOVALDIZAN :

7. Autorizacién de Publicacidn Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratults 8 la Universidad Naclonal Hermillo Valdizén s publicar la versién electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo Indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cuslquler tercero podrd scceder & dichas piginas de manera gratulta pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarle slempre y cuando se respete la autorfe y ses cltada correctamente. Se autoriza camblar el contenido de forma, més no de fondo,
para propdsitos de estandarizacién de formatos, como tamblén establecer los metadatos comespondlentes.

Firma:

Apellidos y Nombres: | CHUQUIYAURI ALVARADO NATALY Juorrza

Huella Digital
DNI: | 47500859

Firma:

Apellidos y Nombres:

Huella Digital
DNI:

Firma:

Apellidos y Nombres:

Huella Digital

DNI:

Fecha: 06/03/24

Nota:

v No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento,

¥ Marque con una X en el recuadro que coresponde,

v Uenar este formato de forma digital, con tipo de latea calibri, tamafio de fusnte 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales {recuerde las maytsculos tombién se tildan sl corresponde).

v Lainformacién que escriba en este formato debe coincidir con fa Informacién reglstrada en los demds archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacién, Trabajo de Investigacién (POF) y Declaracién Jurada.

v Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de cardcter obligatorio segin corresponda.
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