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RESUMEN  

 

METODOLOGÍA: El presente trabajo de investigación tuvo un enfoque 

cuantitativo de tipo no experimental, diseño descriptivo correlacional de 

corte transversal. La técnica que se usó para la obtención y recolección de 

datos fue encuesta y los instrumentos fueron la Escala de clima laboral CL-

SPC, y la escala de satisfacción laboral SL-SPC, los resultados se 

procesaron haciendo uso de los softwares Microsoft Excel y SPSS versión 

25 y se aplicó la prueba estadística de Pearson  

PARTICIPANTES: La población estuvo constituida por 65 trabajadores de 

una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco.  

RESULTADOS: Se pudo determinar que 57% trabajadores presentan un 

clima laboral muy apropiado y 37% apropiado, a diferencia de la 

satisfacción laboral donde un 95% de ellos considera tener un nivel regular 

CONCLUSIONES: Se evidencia que no existe una relación significativa 

entre clima laboral y satisfacción laboral en los trabajadores, esto se pudo 

comprobar haciendo uso del estadístico de correlación de Pearson que nos 

dio un p-valor =0,059>0.05. 

 PALABRAS CLAVES: Clima laboral, satisfacción laboral, trabajadores de 

una empresa privada de telecomunicaciones. 
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ABSTRACT 

 

METHODOLOGY: The present research work had a non-experimental 

quantitative approach, descriptive correlational cross-sectional design. The 

technique used to obtain and collect data was a survey and the instruments 

were the CL-SPC work climate scale, and the SL-SPC work satisfaction 

scale, the results were processed using Microsoft Excel and SPSS software. 

version 25 and Pearson's statistical test was applied 

PARTICIPANTS: The population consisted of 65 workers from a private 

telecommunications company in Cusco. 

RESULTS: It was determined that 57% of workers have a very appropriate 

work environment and 37% appropriate, unlike job satisfaction where 95% 

of them consider they have a regular level 

CONCLUSIONS: It is evidenced that there is no significant relationship 

between work environment and job satisfaction in workers, this could be 

verified using the Pearson correlation statistic that gave us a p-value = 

0.059> 0.05. 

 KEY WORDS: Work climate, job satisfaction, workers of a private 

telecommunications company. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las variables que se eligieron para realizar esta investigación fueron clima 

laboral y satisfacción laboral, con el fin de determinar la relación entre 

ambas. En el mundo actual se habla de las organizaciones como un 

constructo social, haciendo énfasis a un trabajo en equipo, es así que las 

personas que integran la organización interactúan de manera constante 

creando vínculos laborales y afectivos que ayudaran a cumplir ciertas metas 

planteadas, de manera que los trabajadores tomaran protagonismo siendo 

un factor importante dentro de la organización para que así pueda funcionar 

de manera ordenada. ( Chiavenato, 2017) 

Hoy por hoy hablar de clima laboral y la satisfacción laboral se ha 

convertido en algo muy importante para las organizaciones visto que ello 

permite a los trabajadores tener mejores resultados a nivel de objetivos y 

metas y de esta manera instaurar conductas positivas dentro y fuera de la 

organización, pese a eso muchas instituciones todavía esperan obtener 

más resultados a nivel económico y dejan de lado el clima y la satisfacción 

laboral generando así resultados desfavorables. 

Para realizar este estudio se hizo uso de los instrumentos escala de clima 

laboral CL-SPC y escala de satisfacción laboral SL-SPC, los cuales nos 

ayudaron a medir y observar el comportamiento de estas variables en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones de Cusco 

2021. 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

2.1. Descripción del problema 

Vivimos en una sociedad donde la tecnología va tomando mayor 

protagonismo con el pasar de los días, es así que las organizaciones tienen 

que ir adaptándose con frecuencia a esta nueva realidad, las empresas de 

telecomunicaciones no son la excepción si no  por el contrario son las que 

mayor uso le dan a la  tecnología utilizando tales  herramientas  día a día 

para realizar varias de sus actividades, muchas personas  pertenecen a una 

organización y por lo  tanto pasaran una gran parte de sus vidas laborando 

en ellas , convirtiéndola  en un segundo hogar . 

Dentro de la psicología organizacional el clima laboral se considera de vital 

importancia, puesto que permitirá observar el comportamiento que un 

individuo tiene dentro de su entorno laboral, sabiendo que cada 

organización es diferente a otras y que esta tendrá una estructura y cultura 

únicas que la diferenciaran de las demás. ( Chiavenato, 2017). 

Conforme a las dos variables escogidas para el presente estudio, la 

satisfacción laboral será considerada como un efecto que se tendrá en base 

al clima laboral que haya dentro de la organización es así que la 

Organización Mundial de la Salud  hace mención sobre los problemas que 

aquejan a los  trabajadores con   insatisfacción laboral, los cuales  

manifestaran   problemas a nivel físico y psicológico como cefaleas, estrés, 

depresión, problemas cardiacos entre otros, estos se verán reflejados a 
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través de deficiencias laborales y problemas disciplinarios creando un 

ambiente más denso entre sus compañeros.  

Numerosos estudios a nivel internacional como el de, Alcívar y Guapi et al. 

(2018) demostraron la existencia de   una relación significativa entre clima 

laboral y la producción laboral en trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Ecuador. 

Hernandez , Agudelo  y   Valencia  (2018) evidenciaron como  perciben su  

clima organizacional 25 empleados de una empresa de telecomunicaciones   

obteniendo una percepcion general favorable en 7 de 9 factores evaluados 

siendo recompensa y conflicto en los que se obtuvo una respuesta 

desfaborable. 

A nivel nacional tambien se encontraron estudios donde el clima laboral se 

relaciona directamente con la satisfaccion laboral entre los que  tenemos a, 

Conde (2020)  quien menciona que  más de un 40% de trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones ve como medio favorable su clima laboral, 

5% totalmente desfavorable a diferencia de la satisfacción laboral donde los 

datos indican que  5% de trabajadores se sienten satisfechos en su centro 

de trabajo, 60 % presenta satisfacción laboral promedio, 28% se siente 

insatisfecho y 2% totalmente insatisfecho.  

Por otro lado, Vargas.(2019) en su investigación que tuvo la participación de 

90 trabajadores de una empresa de telecomunicaciones en Chiclayo 

evidencia que 46% presenta una satisfacción laboral promedio, 27% se 

sienten satisfechos y 27% están insatisfechos. 
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De esta mamera podemos decir que el clima laboral es de mucha 

importancia dentro de la organización debido a que esta determinará el 

comportamiento de satisfacción o insatisfacción que tengan los trabajadores 

dentro de su entorno laboral, por esta razón la producción que tenga será el 

resultado de estas. 

2.2.   Pregunta de investigación general 

¿Cuál es la relación entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco-

2021? 

2.3. Preguntas de investigación especificas 

 

P.E.1: ¿Cuál es la relación entre la dimensión realización personal y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021? 

P.E.2: ¿Cuál es la relación entre la dimensión involucramiento laboral y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021? 

P.E.3: ¿Cuál es la relación entre la dimensión supervisión y la satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco-2021? 

P.E.4: ¿Cuál es relación entre la dimensión comunicación y la satisfacción 

laboral y en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 
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P.E.5: ¿Cuál es la relación entre la dimensión condiciones laborales y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021? 

2.4. Objetivo general  

Determinar la relación entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco-

2021. 

2.5. Objetivos específicos  

O.E.1: Definir la relación entre la dimensión realización personal y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

O.E.2: Determinar la relación entre la dimensión involucramiento laboral y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021.  

O.E.3: Determinar la relación entre la dimensión supervisión y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

O.E.4: Determinar la relación entre la dimensión comunicación y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

 O.E.5: Determinar la relación entre la dimensión condiciones laborales y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 
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2.6. Justificación e importancia 

2.6.1. Justificación 

A nivel teórico la presente investigación nos ayudó a conocer la relación 

entre clima laboral y satisfacción laboral y así se obtuvo información 

confiable y objetiva que nos permitió describir el comportamiento de estas 

dentro de la población dejando un antecedente que ayude a futuros 

estudios que lleven el mismo rumbo como parte de la psicología 

organizacional y social.  

A nivel practico los resultados obtenidos ayudaran a diversos profesionales, 

a la empresa de telecomunicaciones y a nivel social, dando a conocer la 

realidad que vive en este momento la población a estudiar, luego de 

culminar la tesis se   creó un plan de trabajo con la finalidad de generar 

programas relacionados a potenciar el clima y la satisfacción laboral en los 

trabajadores y de esta manera mejorar su calidad de vida. 

A nivel metodológico tuvo una relevancia de tipo organizacional y social, 

para el cual se empleó pruebas psicométricas las cuales tienen una validez 

puesto que ambas fueron creadas en Lima y sometidas a juicio de expertos 

y confiabilidad que se realizó haciendo uso de la prueba estadística de alfa 

de Cronbach, es así que los resultados que se abstuvo dentro de esta 

investigación son claros y objetivos, sirviendo como antecedente para 

futuras investigaciones. 

2.6.2. Importancia 
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El trabajo a realizar fue de vital importancia porque el clima laboral u 

organizacional está siendo  impactado ante la todavía presencia de la 

pandemia por COVID -19, habiendo esta cambiado la  manera de trabajo a 

nivel mundial , en este sentido la satisfacción laboral se ha visto afectada en 

muchas empresas  y por ende los trabajadores han empezado a presentar 

comportamientos negativos que vienen afectando no solo a ellos sino 

también a nivel organizacional, con los resultados obtenidos en esta 

investigación se creó un plan de trabajo para la empresa con el fin de 

mejorar la calidad de vida de su trabajadores y por ende potenciar mejoras 

en el  clima y satisfacción laboral. 

2.7. Alcances y limitaciones  

Una de las limitaciones que se tuvo durante la realización de esta tesis fue 

que los trabajadores tienen un horario de oficina y en varias ocasiones 

estaban ocupados, siendo un problema frecuente en las distintas 

sucursales, por lo que se consideró una limitante de tiempo. 

Otra limitante fueron las sesiones de asesoría que se dan de manera virtual 

por la universidad implicando una interacción no del todo buena con el 

docente, otra limitante fue el número de estudiantes matriculados al curso 

de titulación.  
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III. MARCO TEORICO 

3.1. Antecedentes 

3.1.1. Internacionales  

Galarraga y Sanchez (2021) realizaron un estudio cuyo objetivo fue 

encontrar  asociación entre el anuncio de una  concesión y la satisfacción 

laboral en  colaboradores de una empresa pública de telecomunicaciones 

de Ecuador, para lo cual contaron con una muestra de 94 trabajadores, en 

esta investigación se usó el cuestionario publicado por la revista científica 

de economía y negocios aplicados de la India -IJABER para poder medir la 

satisfacción laboral , este estudio fue de tipo descriptivo correlacional y 

corte trasversal. Donde se obtuvieron los siguientes resultados que el 

77.1% no se sentía satisfecho con la información que le dieron respecto al 

proceso de concesión y que el 22.9 % si se siente satisfechos existiendo 

una relación significativa entre las variables, ya que se pudo comprobar que 

los niveles de satisfacción laboral disminuyeron luego que se anunciara la 

concesión. 

Hernandez , Agudelo y  Valencia (2018) págs. 39-59,   en su investigación 

la cual tuvo como objetivo determinar los niveles de clima organizacional en 

25 trabajadores de una pyme de telecomunicaciones de Florencia 

Colombia, a quienes se les aplicó la encuesta diseñada por Litwin y 

Stringer, siendo este un estudio de tipo descriptivo simple y de corte 

trasversal. Los resultados obtenidos indican que los trabajadores evaluados 

presentan una actitud positiva hacia su centro de trabajo ya que se 

evidencia que 7 de los 9 factores evaluados obtuvieron respuestas 
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favorables siendo recompensa y conflicto donde se obtuvo un resultado 

desfavorable. 

Alcívar y  Guapi (2018) en su investigación que tuvo como objetivo     

determinar la Incidencia de la satisfacción laboral en la productividad de las 

empresas de telecomunicaciones en la ciudad de Guayaquil Ecuador, para 

lo cual se contó con una muestra de 116 trabajadores correspondientes a 

sus 16 sucursales, habiendo utilizado una encuesta creada especialmente 

para los trabajadores del área de servicio de atención al cliente, este 

estudio fue de tipo descriptivo- correlacional y de corte trasversal. Los 

resultados obtenidos demuestran que un 85% de los encuestados están de 

acuerdo en que las necesidades del empleado influyen en su producción 

laboral, por lo tanto, la Productividad se verá reflejada en base a la 

satisfacción laboral que tengan los trabajadores. 

Vera y Suárez (2018) realizaron una investigación que tuvo como objetivo 

principal determinar la relación entre el clima organizacional, la satisfacción 

laboral y el servicio al cliente en 277 trabajadores pertenecientes a la 

corporación nacional de telecomunicaciones de Canton, La Libertad, el tipo 

de investigación fue descriptivo correlacional y de corte trasversal. Donde 

se obtuvieron los siguientes resultados un 80% de trabajadores se sienten 

desmotivados afectando directamente a la satisfacción laboral y por lo tanto 

al trabajo que realizan, la prueba de hipótesis se realizó con la prueba 

estadístico no paramétrica de chi – cuadrado el cual arrojo un P- valor 0,000 

lo que quiere decir que el clima organizacional se relaciona directamente 

con la satisfacción laboral. 
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Chaparro (2016)  en su investigación que tubo por objetivo determinar la 

relación entre motivación laboral y clima organizacional en trabajadores de 

dos  empresas de telecomunicaciones una publica y otra privada, el cual 

tuvo una muestra de 60 trabajadores, 30 de empresa privada y 30 de 

empresa pública, a los que se les aplico el cuestionario de motivación para 

el trabajo para poder medir la variable motivación laboral y el cuestionario 

de clima organizacional tecla para la variable clima organizacional, este 

estudio fue de tipo descriptivo- correlacional y de corte trasversal. Que 

arrojo los siguientes resultados un 75% mencionan que el clima 

organizacional es adecuado en ambas empresas a comparación con la 

motivación laboral donde un 40% tiene una categoría de normal. 

3.1.2. NACIONALES  

Conde (2020) realizó un estudio que tuvo como propósito determinar la 

relación entre clima y satisfacción laboral, para lo cual se contó con una 

muestra de 311 trabajadores de una teleoperadora pertenecientes a una 

empresa privada los cuales fueron evaluados con los instrumentos, escala 

de clima laboral CL-SPC y la escala de satisfacción laboral SL-SPC, este 

estudio presenta un tipo de investigación descriptiva y correlacional, no 

experimental y de corte transversal. Habiendo obtenido los siguientes 

resultados más de un 40% refiere al clima laboral como medio favorable y 

un 5% totalmente desfavorable, a diferencia de la satisfacción laboral donde 

los resultados nos arrojan que un total del 5% de trabajadores se sienten 

satisfechos en su centro de trabajo, un 60 % presenta una satisfacción 
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laboral promedio, un 28% se siente insatisfecho y un 2% totalmente 

insatisfecho.  

Vargas (2019) realizo una tesis que tuvo como objetivo determinar los 

niveles de satisfacción laboral en una muestra de 90 colaboradores entre 

varones y mujeres pertenecientes a esta empresa de telecomunicaciones 

de Chiclayo, en este sentido se aplicó la escala de satisfacción laboral SL-

SPC, este estudio fue de tipo descriptivo no experimental y de corte 

trasversal. Obteniendo los siguientes resultados un 46% de la población 

evaluada presenta un nivel de satisfacción laboral promedio,27% se sienten 

satisfechos y 27% están insatisfechos. 

Briones (2019) realizo un trabajo de investigación el cual tuvo como objetivo 

diagnosticar los niveles de clima laboral en una muestra de 30 trabajadores 

de una empresa privada de telecomunicaciones, para realizar este proceso 

se usó la escala de clima laboral CL-SPC, este estudio es de tipo 

descriptivo no experimental y de corte trasversal. Donde se obtuvieron los 

siguientes resultados un 85.5% de la población en estudio califica a su 

clima laboral como regular, el 14,6% como malo y el 1% muy deficiente, es 

así que se llega a la conclusión que el clima organizacional de la empresa 

está en declive ya que los resultados son desfavorables.  

Davila (2017) en su tesis que tuvo como objetivo determinar la relación 

entre clima y satisfacción laboral en una muestra de 30 trabajadores 

pertenecientes a la empresa de telecomunicaciones VP MOBILE S.A.C, a 

quienes se les aplico el cuestionario personal de la empresa de 

telecomunicaciones VP MOBILE S.A.C. este estudio es de tipo descriptivo 
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correlacional, no experimental y de corte trasversal. Habiendo obtenido los 

siguientes resultados en la variable clima organizacional un 40% no están 

de acuerdo, un 36,7 algunas veces están de acuerdo y un 20% casi 

siempre están de acuerdo y un 3,3% nunca estuvo de acuerdo y en 

satisfacción laboral se observa que un 50% de trabajadores evaluados no 

están de acuerdo, el 26,7 algunas veces,13,3 siempre y el 10% nunca están 

de acuerdo.   

Fuentes (2017) en su tesis que tuvo como objetivo determinar los niveles de 

satisfacción laboral de los agentes de ventas, en los centros de atención 

viettel Perú. en la ciudad de Chiclayo el cual conto con una muestra 12 jefes 

de tiendas y encargados de retails, a los cuales se les aplico la escala de 

satisfacción laboral SL-SPC, este trabajo de investigación es de tipo 

descriptivo, no experimental y de corte trasversal. Los resultados obtenidos 

nos indican que, en la dimensión condiciones físicas y materiales el 82% se 

encuentra de acuerdo, en la dimensión beneficio laborales y remunerativas 

el 73% está de acuerdo, en la dimensión salario el 73% se encuentran en 

desacuerdo, en la dimensión  políticas administrativas 88% están de 

acuerdo, en la dimensión relaciones sociales el 81% están de acuerdo, en 

la dimensión autorrealización el 89% se encuentra de acuerdo, en la 

dimensión  desarrollo de tareas el 81% están de acuerdo y por último en la 

dimensión  relación con la autoridad un 86% de los agentes de ventas están 

de acuerdo. 
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3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima laboral 

3.2.1.1. Definición de clima laboral 

Chiavenato, (2017) lo conceptualiza como un ambiente de carácter laboral 

que está relacionada directamente entre los integrantes de una 

organización y su centro de labor, estando está ligada a los niveles de 

motivación que tienen los trabajadores cuando se encuentran cumpliendo 

sus funciones  , siendo de tipo intrínseca y extrínseca, es así que  se 

lograran los  objetivos para que sean favorables y así obtener un desarrollo 

a nivel individual y grupal, en este sentido se hace referencia que si existe 

una motivación favorable y se satisfacen ciertas necesidades propias y 

colectivas, estas darán como respuesta un clima laboral positivo, de otra 

manera el clima laboral será negativo. 

Likert, (1986) menciona que las conductas manifestadas por los 

trabajadores en una organización están directamente ligadas a la 

percepción que estos tienen de sus condiciones laborales y administrativas 

en su entorno ocupacional, considerando una organización jerárquica, los 

recursos tecnológicos, el lugar que este ocupa dentro de la empresa y el 

salario mensual que este percibe, los que generaran un desarrollo 

motivacional  favorable que hará que el trabajador presente actitudes 

positivas  para desarrollar sus funciones  y así generar un clima laboral 

optimo, si estas condiciones no son las adecuadas entonces esto 
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repercutirá  de manera directa a los objetivos y metas propias de la 

organización  

De la misma manera Palma (2000), define al clima laboral como una 

apreciación de manera general y particular que una persona posee para 

con sus compañeros de trabajo y con la organización poniendo énfasis en 

cinco dimensiones que da a conocer en su escala de clima laboral CL-SPC. 

realización personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación, 

condiciones laborales. 

Brunet, (2014) señala que clima laboral es el conjunto de propiedad únicas 

de una organización que la hace diferente frente a otras, las cuáles serán 

percibidas por los trabajadores y esto condicionara un comportamiento a 

nivel personal y colectivo, existen ciertos factores como la satisfacción de 

necesidades que influyen en la persona al momento de percibir el clima 

laboral, el cual puede estar predeterminado por la infraestructura de la 

organización, tipos de comunicación, estilo de liderazgo, control, 

supervisión, resolución de conflictos entre otros. 

Moreira, (2018) define al clima laboral como un conjunto de percepciones 

que los trabajadores tienen a la hora de cumplir sus obligaciones en 

relación a su centro de labores entonces dependerá como interpretan esas 

percepciones para crear su clima laboral.  
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3.2.1.2. Teorías del clima laboral 

Teoría del Clima Organizacional de Likert  

Likert, (1986) hace énfasis en las actitudes y el rendimiento laboral que el 

trabajador presenta al momento de desempeñar sus funciones, para así 

lograr las metas y objetivos propuestas dentro de la organización, también 

hace mención al liderazgo el cual aportara mejores herramientas al 

momento de desempeñar su rol e influencia para los colaboradores, de esta 

manera se puede crear una organización exitosa. 

Determinada bajo tres tipos de variables:   

Variables causales: Orientados al crecimiento de la organización, 

cumplimiento de metas y objetivos. 

Variables Intermedias: Dirigida a la medición del estado interno dentro de 

la organización como son la motivación, comunicación, y toma de 

decisiones. 

variables finales: La interacción entre las variables causales e intermedias. 

Teoría Del Comportamiento Organizacional  

Chiavenato, (2017) esta teoría hará hincapié en comprender, modificar, 

prever y explicar las conductas dentro de la organización, las cuales 

estarán condicionadas por: 

Aspectos visibles: Hace referencia la sistematización, planificación de 

actividades, normas, políticas administrativas y objetivos los cuales 

definirán la cultura organizacional.  
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Aspectos invisibles: Hace referencia directamente a los grupos humanos 

dentro de la organización, los cuales estarán inmersos en temas como 

resolución de conflictos, normas de convivencia e interacción, ya que estos 

influirán directamente sobre la conducta individual y colectiva. 

Teoría del Value Profit Chain  

Los trabajadores que se sienten motivados se convertirán en aliados leales 

y productivos, que representaran a la organización teniendo la misión de 

fidelizar a los comensales, todo esto se traducirá en resultados positivos, 

que harán que el empleado se sienta más vinculado para con la empresa. 

(Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003).  

Esta teoría hace énfasis en las relaciones duraderas donde la organización 

no solo recibe sí no que ofrece incentivos hacia sus trabajadores como un 

salario justo, un entorno laboral más agradable y capacitaciones 

constantes, esto los motivará y generará una mejor interacción con el 

cliente, quien se convertirá en un comprador potencial. 

3.2.1.3. DIMENSIONES DE   EL CLIMA LABORAL 

Likert, (1986) menciona que el trabajador percibe el clima organizacional 

basándose en ocho dimensiones: 

Métodos de mando: Hace referencia al liderazgo que existe dentro de una 

organización, la cual influirá en los trabajadores. 

Características de las fuerzas motivacionales: Motivación existente 

dentro de la organización el cual satisfará las necesidades de los 

trabajadores.  
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Características de los procesos de comunicación: Interacción que se 

realiza entre la organización y sus trabajadores.   

Características de los procesos de influencia: Relación entre los lideres 

y subordinados con el fin de cumplir las metas dentro de la organización.  

Características de los procesos de toma de decisiones: Es un proceso 

en el cual los lideres tomaran decisiones concernientes a la organización, 

con el finde designar los roles en los trabajadores. 

Características de los procesos planificación: Manera como se realiza la 

planificación de metas.  

Características del proceso de control: Propiedades únicas que 

garantizan el cumplimiento de metas y objetivos dentro de la organización  

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Es el cumplimiento del 

proyecto y su finalización con una respuesta óptima para la organización. 

Palma, (2000) en su escla de clima  laboral CL-SPC, hace mencion a cinco 

dimenciones que influiran en esta variable. 

Realizacion personal: Desarrollo , ambiciones personales y metas 

obtenidas  dentro de la organización. 

Involucramiento laboral: Grado de entrega y participacion del trabajador 

frente a los  objetivos de la organización.  

Supervicion: Hace referenvia a actividades que realiza una autoridad para 

controlar, ejecutar y apoyar en la realizacion de las metas organizacionales. 



 

29 
 

Comunicación: Se refiere a la interaccion existente entre los trabajadores 

y la organización, esta determinara un trabajo optimo y eficaz. 

Condiciones laborales : Relacionado con la percepcion que el trabajador 

tiene del lugar donde labora. 

Litwin y Stinger (1968, citado por Contreras y  Matheson, 1984) mencionan 

nueve dimenciones explicando el clima laboral dentro de la organización: 

Estructura: Es la percepción que tiene los trabajadores en base a como se 

asignaran ciertas funciones y responsabilidades que deben cumplir para 

alcanzar metas y objetivos. 

Facultamiento: Toma de decisiones que tiene el empleado dentro de la 

organización. 

Recompensa: Incentivo por la realización de una tarea bien hecha. 

Desafío: Situaciones que enfrentan los trabajadores al realizar sus 

actividades. 

Relaciones: Hace referencia los vínculos que tienen los trabajadores 

dentro de la organización. 

Cooperación: Apoyo mutuo entre jefes y subordinados que generara un 

mejor desenvolvimiento organizacional. 

Estándares: Se refiere a la apreciación que tienen los trabajadores en base 

las normas de rendimiento dentro de la organización. 
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Conflictos: Hace referencia a los problemas que surgen en el día a día y 

como se irán solucionado. 

Identidad: Grado en que el trabajador se idéntica con la organización como 

un todo. 

3.2.1.4. Tipos de Clima Laboral 

 Likert, (1986) menciona tipos de clima laboral entre los que tenemos:  

Clima Autoritario: 

Sistema I. Autoritario Explotador:  

Se caracteriza porque la administración no tiene confianza en sus           

trabajadores tomando decisiones que competen a la empresa basada en 

ideas y juicios propios pasando por encima de sus empleados.  

Sistema II. Autoritario Paternalista: Se caracteriza principalmente porque 

los administradores confían en sus trabajadores haciéndolos participes de 

algunas decisiones dentro de la organización, generando motivación 

mediante castigos y recompensas de esta manera interactuando entre 

superiores y subordinados. 

Clima Participativo:  

Sistema III. Consultivo: Caracterizado por la confianza que los 

administradores tienen sobre sus trabajadores, los cuales serán participes 

de decisiones importantes que tienen que ver con la organización, 

generando así una satisfacción e identificación con su centro de trabajo.  

Sistema IV. Participación en grupo: Tiene como característica principal el 

trabajo en equipo, la comunicación efectiva y la motivación de los 
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trabajadores se da por su participación e implicación a la hora de tomar 

decisiones individuales y grupales para establecer objetivos y metas, la 

relación entre jefes y trabajadores se basa en la amistad esto ayuda a tener 

una mejor interacción. 

3.2.2. Satisfacción Laboral 

3.2.2.1. Definición de satisfacción laboral 

Locke, (1976) lo define como una situación de placer que un individuo 

experimenta a la hora de realizar su trabajo, entendiéndose que no 

dependerá solamente de la remuneración que perciba o la línea de carrera 

que pueda realizar dentro de la organización, sino que también de las 

personas que trabajan junto con él y los administradores. 

Palma (2000) define a la satisfacción laboral como una actitud positiva que 

tienen los trabajadores dentro de su entorno, por lo tanto, estará definido en 

base a diferentes factores como desarrollo personal del empleado, 

beneficios remunerativos y laborales que percibe, políticas dentro de la 

organización, interacción con sus compañeros y jefes, las condiciones 

materiales y físicas que le brindan y el desempeño de labores. 

Robbins (1998) define la satisfacción laboral como un vínculo importante 

entre el trabajador y las actividades que realiza dentro de la organización, 

generalmente una persona que está satisfecha con lo que hace tendrá una 

mejor actitud y aportara un mayor valor a la organización a diferencia de 

una persona que no se siente satisfecha la cual presentara ciertas actitudes 

negativas que traerán problemas a la empresa. 
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Topa (2004) la describen como un conjunto de conductas de un individuo 

para hacer frente a la vida, relacionadas con el manejo de emociones 

positivas que el trabajador tendrá dentro de su entorno, en función a la 

planificación de resultados que se esperan obtener y los que se realizaran 

con éxito. 

3.2.2.2. Teorías de la satisfacción laboral  

Teoría De La Satisfacción Laboral De Herzberg 

Herzberg, (1977) menciona que la satisfacción del trabajador dependerá en 

gran manera a la relación que tenga este con su entorno y las actividades 

que realice, Herzberg realizo un trabajo de investigación en una muestra de 

200 trabajadores entre ingenieros y contadores quienes expresaron su 

experiencia laboral y de esta manera determino la existencia de dos 

factores que serán importantes dentro de la satisfacción laboral: 

Factores Intrínsecos o de motivación: Conocida también como 

elementos internos que incluirán la relación que el trabajador tiene con la 

organización, realización personal, reconocimiento, estimulación laboral y 

responsabilidad. 

Factores Extrínsecos. Hace mención a políticas administrativas, 

interacción entre los trabajadores, percepción de sus salarios, y condiciones 

laborales.  
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Teoría de las necesidades de Mcclelland 

Mcclelland, (1989) menciona a la motivación como un factor importante 

dentro de la organización el cual estará predeterminada por la cultura e 

interacción entre compañeros de trabajo, basándose en tres tipos de 

necesidades fundamentales para poder alcanzar la motivación: 

Necesidad de afiliación: Hace referencia al deseo que tiene una persona 

de ser aceptado en un grupo, relacionarse, establecer una amistad y 

comunicarse activamente. 

Necesidad de logro: Se refiere al crecimiento que tiene el individuo dentro 

de la organización, haciendo mención a la necesidad que tiene la persona 

para lograr sus metas y objetivos.  

Necesidad de poder: Está directamente ligada a la posición y la autoridad 

que tiene el trabajador, siendo un condicionante para su    desempeño 

eficaz.   

Teoría del flujo motivacional 

Propuesta por Csikszentmihalyi, (1998) quien explica las actitudes 

placenteras que tienen los individuos a la hora de realizar ciertas 

actividades, permitiéndoles realizarlas por muy difíciles que sean. 

Se denomina flujo al placer intenso que experimenta una persona cuando 

va realizando una actividad, el cual necesitara de su concentración y 

asimilación, lo que le generara una satisfacción y motivación, haciendo que 

la persona deje de lado muchas cosas para realizar esta actividad.    
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3.2.2.3. Dimensiones de la satisfacción laboral 

Locke, (1976) menciona a 9 dimensiones que estarán asociados al trabajo y 

de los que dependerá la satisfacción laboral. 

Satisfacción con el trabajo: Se refiere a como percibe la persona su 

centro de trabajo, el reconocimiento que tiene, la línea de carrera, la 

adquisición de conocimientos y experiencia. 

Satisfacción con el salario: Hace referencia al dinero que percibe el 

trabajador por lo que realiza, el cual tendría que estar de acuerdo a su 

desempeño.  

Satisfacción con las promociones:  Hace mención a las oportunidades 

que tiene el individuo dentro de la organización. 

Satisfacción con el reconocimiento:  Se refiere a la acción de distinguir el 

trabajo que realiza una persona, brindándole ciertos incentivos que 

promuevan una conducta frecuente. 

Satisfacción con los beneficios:  Se refiere a la formalidad del trabajo y 

los beneficios que recibirá el trabajador. 

Satisfacción con las condiciones de trabajo:  Entendido como conjunto 

de situaciones importantes para el trabajador como flexibilidad en sus 

horarios y ambientes adecuados para su desenvolvimiento. 

Satisfacción con la supervisión: Relación que tendrá el trabajador con 

sus superiores.  
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Satisfacción con los colegas de trabajo: Caracterizada por la interacción 

que existe entre trabajadores y la aceptación del trabajador en la 

organización. 

Satisfacción con la compañía y la dirección: Está relacionado con la 

identificación que tendrá el trabajador y su involucramiento con la 

organización y con los objetivos. 

Hackman y Oldham (1976) Identificaron 5 dimensiones que determinara la 

satisfacción laboral 

Variedad de Habilidades:  Hace mención a las habilidades que tiene el 

trabajador y como hace uso de estas para realizar su trabajo. 

Identidad de la Tarea: Hace referencia al puesto que desempeñara el 

trabajador en la organización. 

Significación de la Tarea: Se refiere al reconocimiento que tendrá el 

trabajador por el trabajo que desempeña. 

Autonomía: Hace mención al desenvolvimiento que tendrá el trabajador en 

la organización que le permitirá cierta independencia. 

Retroalimentación del Puesto: Se refiere al aprendizaje que tiene en 

trabajador día a día cuando realiza su trabajo. 

Así mismo, Palma (2005) identificó siete dimensiones en su investigación 

sobre satisfacción laboral en trabajadores de lima metropolitana. 

Condiciones Físicas y/o Materiales: El lugar donde el trabajador realiza 

sus actividades y la disposición de elementos físicos que le permitían un 

mejor desenvolvimiento. 
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Beneficios Laborales y/o Remunerativos: Se refiere al trato que tiene 

dentro de la organización y el salario que perciben por lo que realizan.   

Políticas Administrativas: Acuerdo frente a los lineamientos y normas 

dentro de la organización encaminadas a regular la relación e interacción 

que hay entre superiores y subordinados. 

Relaciones Sociales: Interacción entre los trabajadores el cual creara un 

ambiente laboral que permita alcanzar éxito y productividad. 

Desarrollo Personal: Oportunidades que la organización brindara a sus 

trabajadores con el fin de hacer una línea de carrera y así generar un 

desarrollo en cada uno de ellos 

Desempeño de Tareas: La valoración que el trabajador tiene a la hora de 

realizar sus actividades día a día.  

Relación con la Autoridad: Hace referencia a la interacción que existe 

entre jefes y trabajadores. 

3.2.2.4. Tipos de satisfacción laboral 

Peiro (1994) Clasifica a la satisfacción laboral en tres:  

Insatisfacción Laboral Constructiva 

La insatisfacción es temporal y cambiante. 

Insatisfacción Laboral Fija 

La insatisfacción se vuelve algo constante y no se hace nada para mejorar 

la situación. 

Pseudo-Satisfacción Laboral Resignada  

La insatisfacción es tal que algunos trabajadores distorsionan la realidad. 
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3.3. Identificación de las variables 

3.3.1. Clima Laboral  

Hace referencia a la percepción que un trabajador tiene hacia su ambiente 

laboral siendo este influyente en su comportamiento y en el desempeño de 

actividades diarias. 

Palma (2000) en su escala de clima laboral CL-SPC menciona 5 

dimensiones, siendo esta realización personal, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

3.3.2. Satisfacción laboral 

Es una actitud positiva que tienen los colaboradores dentro de su entorno 

que estará determinada en base a 7 diferentes dimensiones que son, 

condiciones físicas y materiales, beneficios materiales y/o remunerativos, 

políticas admirativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño 

de tareas y relación con la autoridad. (Palma 2000). 
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IV. METODOLOGÍA 

4.1. Tipo y Nivel de investigación 

La presente investigación fue de tipo básico, la que nos permitió recolectar 

información de la población y ayudar a conocer su realidad al momento de 

la evaluación, ( Hernández, Fernández y del Pilar Baptista , 2018, P.4).  de 

esta manera se pudo entender, describir y explicar el comportamiento de 

las variables y así pudimos elaborar un antecedente para otras 

investigaciones que se darán más adelante, el corte de esta investigación 

fue de tipo trasversal puesto que este se dio en un solo momento y un 

tiempo determinado. (Hernández  et al., 2018)  

El nivel de la presente investigacion fue descriptiva puesto que nos permitio 

saber la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral.  

4.2. Diseño de la investigación 

El diseño que tuvo la siguiente investigación fue no experimental, 

descriptivo- correlacional, debido a que no se manipularon variables, ( 

Hernández , Fernández y del Pilar Baptista Lucio, 2018, P.126) sino que se 

estudiaron a estas en un contexto natural y cómo se comportaban dentro de 

la población que se evaluó. (Hernández  et al., 2018) 
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Dónde: 

M: Trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones. 

V1: Clima laboral 

V2: Satisfacción laboral 

r: Relación 
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4.3. Tabla 1: Operacionalización de variables  

 

 OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 1 

TÍTULO: Clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco – 2021 

VARIA
BLE 

TIPO DE 
VARIABLE  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONA

L 
DIMENSIONES INDICADORES 

N° DE 
ÍTEMS 

VALOR 
FINAL 

CRITERIOS 
PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Clima 

laboral 

 

cuantitati
va  

El clima laboral es 
la es la 

apreciación que el 
trabajador o 

empleados tienen 
de una empresa, 
también quiere 
decir que las 

características 
influyen en el 
individuo para 
satisfacer las 

necesidades que 
estos tienen 
dentro de la 

organización. 
Palma (2000) 

En la 
investigación se 
hará uso de la 

escala de clima 
laboral CL-SPC, 

creada por 
Palma et al 

(2000), el cual 
está compuesta 
por 50 ítems y 
subdivido en 5 

dimensiones que 
se valoran en 

una escala 
Likert. 

Dimensión 1: 
Realización 
personal. 

Es la valoración que 
tiene el individuo 

frente a las 
oportunidades y 

desarrollo personal 
que la empresa le da 

para que este se 
sienta realizado y le 

permita alcanzar 
nuevas cosas dentro 

y fuera de la 
organización. 

1, 6, 11, 
16, 21, 26, 
31, 36, 41, 

46. 

Muy 
apropiado 

  
Apropiado 

 
Regular 

 
Inapropiad

o 
 

Muy 
inapropiad

o 
 

42-50 
Muy 

apropiado 
 34-41 

Apropiado 
26-33 

Regular 
18-25 

inapropiado 
10-17 
Muy 

inapropiado 
 
 
 

Dimensión 2: 
Involucramiento 

laboral. 
 

Es el grado de 
entrega y identidad 

que tiene el 
colaborador frente a 

la empresa. 

2, 7, 12, 
17, 22, 27, 
32, 37, 42, 

47. 

Dimensión 3: 
Supervisión. 

 

Es el apoyo y 
orientación reciben 
de sus superiores 

3, 8, 13, 
18, 23, 28, 
33, 38, 43, 

48. 
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Dimensión 4: 
Comunicación. 

 

Es la interacción y 
cambio de 

información que se 
realiza dentro de la 

empresa 

4, 9, 14, 
19, 24, 29, 
34, 39, 44, 

49 

Dimensión 5: 
Condiciones  

 
 
 

Son los instrumentos 
y estructura que la 
empresa provee a 
sus colaboradores. 

5, 10, 15, 
20, 25, 30, 
35, 40, 45, 

50. 
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 OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 2 

VARIABL
E 

TIPO DE 
VARIABLE  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUA

L 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONE
S 

INDICADORES 
N° DE 
ÍTEMS 

VALOR 
FINAL 

CRITERIO
S PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Satisfacció
n laboral 

cuantitativa 

Es la actitud 
positiva que los 
colaboradores 

tienen dentro de 
la empresa. 

Palma (2000) 

En la investigación 
se hará uso de la 

escala de 
satisfacción laboral 
SL-SPC, creada por 
Palma et al (2000), 

el cual está 
compuesta por 36 

ítems y subdivido en 
7 dimensiones que 
se valoran en una 

escala Likert. 
 
 
 

Dimensión 1:  
Condiciones 
físicas y/ 
materiales. 

 

Son los 
instrumentos y 

ambiente 
donde se 
realiza las 

funciones del 
trabajador y 
como estas 
facilitan el 

trabajo a los 
miembros de la 

empresa. 

1, 13, 21, 
28, 32 

Muy 
Apropiado 

 
Apropiado 

 
Regular 

 
Inapropiado 

 
Muy 

inapropiado 

168 ó + 
Muy 

Apropiado 
149- 167 

Apropiado 
112- 148 
regular 
93 -111 

Inapropiad
o 

92 ó – 
Muy 

inapropiad
o 

Dimensión 2: 
Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos. 

 

Se refiere al 
salario y al 
trato que 
tendrá el 

colaborador 
dentro de la 

empresa 

2, 7, 14, 
22 

Dimensión 3: 
Políticas 
administrativas. 

 

Son los 
lineamientos 

que establece 
la organización 

para sus 
colaboradores. 

8, 15, 17, 

23, 33 

 

Dimensión 4: 
Relaciones 

Es la 
interacción y 

3, 9, 16, 
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sociales. 
 

comunión que 
tienen los 

colaboradores 
dentro de la 

organización. 

24 

 

 
Dimensión 5: 
Desarrollo 
personal. 

 

Son los logros 
que el 

colaborador 
tendrá dentro 

de la empresa, 
asimismo para 

que estos 
puedan hacer 

línea de 
carrera dentro 

de la 
organización. 

4, 10, 18, 

25, 29, 

34 

 

Dimensión 6: 
Desempeño de 
tareas. 

 

Es la actitud 
que el 

trabajador tiene 
frente a sus 
funciones. 

5, 11, 19, 

26, 30, 

35 

 

Dimensión 7: 
Relación con la 

autoridad 

Se refiere a la 
interacción que 

tiene el 
colaborador 
con su jefe 

6, 12, 20, 

27, 31, 

36 
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4.4. Hipótesis general y especificas 

4.4.1. HIPOTESIS GENERAL  

Ha: Existe relación entre clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores 

de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco-2021. 

4.4.2.  HIPOTESIS ESPECIFICAS 

H.E.1: Existe relación entre la dimensión realización personal y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

H.E.2: Existe relación entre la dimensión involucramiento laboral y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

H.E.3: Existe relación entre la dimensión supervisión y la satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco-2021.  

H.E.4: Existe relación entre la dimensión comunicación y la satisfacción 

laboral y en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

H.E.5: Existe relación entre la dimensión condiciones laborales y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021.  
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4.5. Población – muestra 

4.5.1. Población  

La población hace referencia a un grupo de personas, objetos o medidas 

que tienen cierta similitud entre ellas, las cuales son observables y 

medibles.  ( Hernández , Fernández  y del Pilar , 2018,P.170) En el 

presente trabajo de investigación se tomó en cuenta como población a 65 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco-

2021.  

Muestra 

Es una parte de la población que tiene particularidades similares y son los 

que representaran a la población en el estudio ( Hernández , Fernández  y 

del Pilar , 2018,P.173), en esta investigacion no aplico una muestra debido 

a que se trabajó con la totalidad de la población   65 trabajadores de una 

empresa privada de telecomunicaciones. 

4.5.2. Muestreo 

Se aplico un tipo de muestreo no probabilístico intencional, puesto que esta 

fue elegida en función a los criterios del investigador ( Hernández, Collado y 

del Pilar 2018,P.175) en ella se eleguio a trabajadores que conforman la 

base de datos  de la empresa entre los que figuran un total de 65 

empleados.  

Criterios de inclusion 

• Trabajadores de la empresa privada de telecomunicaciones Cusco. 

• De ambos sexos 

Criterios de exclusion 
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• Trabajadores que todavia no esten inscritos en el patron. 

• Trabajadores que no acudan a la toma de la prueba. 

 

4.6. Técnicas e instrumentos: Validación y confiabilidad 

4.6.1. Técnica 

 

Se utilizo la técnica encuesta, que hace referencia a la recolección de datos 

haciendo uso de cuestionarios que se aplicaran de manera grupal y 

presencial.  (Hernández  et al., 2018) 

Instrumentos 

Se uso dos escalas para poder medir las variables  

VAR1: ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC 

Nombre Técnico: Escala de clima laboral CL-SPC 

Nombre Comercial: Escala de clima laboral 

Nombre Del Autor: Sonia Palma Carrillo 

Datos del instrumento Creada y validada en Lima, Perú, por Palma. 

(2000), docente de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, este 

procedimiento conto con la participación de docentes universitarios de tres 

universidades de Lima. 

Validez y confiablidad 

Para su validez el instrumento fue sometido a juicio de expertos y para 

obtener la confiabilidad se usó la prueba estadística de alfa de Cronbach 

obteniendo los siguientes resultados. 
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Tabla 2: Confiabilidad de la variable clima laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,953 50 

 

Para la confiabilidad se contó con la participación de 65 trabajadores de una 

empresa privada de telecomunicaciones en Cusco y se realizó a través de 

la prueba estadística de alfa de Cronbach habiendo obtenido un valor de 

0.953 que quiere decir que el instrumento está en una clasificación de muy 

buena para ser aplicado. 

Dimensiones que evalúa la prueba: 

dimensión I: Realización personal. 

dimensión II: Involucramiento Laboral.  

dimensión III: Supervisión. 

dimensión IV: Comunicación. 

dimensión V: Condiciones Laborales. 

Tiempo estimado de duración de prueba: entre 10 a 15 minutos 

Edad de aplicación: mayores de 18 años   

Forma de aplicación: Individual, colectiva y autoadministrable 

Características: la escala de Clima laboral CL-SPC está conformado por 

50 ítems las cuales tienen alternativas numéricas que van del 1 al 5, en el 

siguiente orden:  

• 1 = si la respuesta fuera “ninguna o nunca” 

• 2 = si la respuesta fuera “Poco” 

• 3 = si la respuesta fuera “Regular “ 
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• 4 = si la respuesta fuera “Mucho”  

• 5 = si la respuesta fuera “Siempre”  

VAR2: ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL-SPC 

Nombre Técnico: Escala de satisfacción laboral SL-SPC. 

Nombre Comercial: Escala de satisfacción laboral. 

Nombre Del Autor: Sonia Palma Carrillo. 

Datos del instrumento: La escala fue creada y validada en Lima, Perú, por 

Palma (2000), docente de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 

este procedimiento conto con la participación de docentes universitarios de 

tres universidades de Lima. 

Validez y confiablidad 

Para su validez el instrumento fue sometido a juicio de expertos y para 

confiabilidad se usó la prueba estadística de alfa de Cronbach Obteniendo 

los siguientes resultados. 

Tabla 3: Confiabilidad de la variable satisfacción laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,727 36 

 

 

Para la confiabilidad se contó con la participación de 65 trabajadores de una 

empresa privada de telecomunicaciones en Cusco y se realizó a través de 

la prueba estadística de alfa de Cronbach habiendo obtenido un valor de 
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0.726 que quiere decir que el instrumento está en una clasificación de 

buena para ser aplicado. 

Dimensiones que evalúa la prueba: 

dimensión I: Condiciones Físicas y/o Materiales. 

dimensión II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos. 

dimensión III: Políticas Administrativas. 

dimensión IV: Relaciones Sociales. 

dimensión V: Desarrollo Personal. 

dimensión VI: Desempeño de Tareas. 

dimensión VII: Relación con la Autoridad 

Tiempo estimado de duración de prueba: entre 10 a 15 minutos 

Edad de aplicación: mayores de 18 años.   

Forma de aplicación: Individual, colectiva y autoadministrable 

Características: la escala de satisfacción laboral SL-SPC está conformado 

por 36 ítems las cuales tienen alternativas numéricas que van del 1 al 5, en 

el siguiente orden:  

• 1 = si la respuesta fuera “Totalmente en desacuerdo” 

• 2 = si la respuesta fuera “En desacuerdo” 

• 3 = si la respuesta fuera “Indeciso “ 

• 4 = si la respuesta fuera “De acuerdo”  

• 5 = si la respuesta fuera “Totalmente de acuerdo”  

4.7. Recolección de datos 

Para poder recolectar los datos de estudio se hizo uso de  instrumentos 

psicométricos, los que fueron aplicados de forma presencial, debido a 
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nuestra población de estudio, sigue laborando de manera presencial desde 

que inicio el estado de emergencia, es así que antes de iniciar con el 

estudio nos reunimos con el subdirector de la empresa privada de 

telecomunicaciones  quien nos brindo su apoyo y nos autorizó el estudio, 

seguidamente pudimos coordinar con cada encargado de sucursal a nivel 

local para poder evaluar a todos los trabajadores, a los que también se les 

informo del estudio y estuvieron de acuerdo firmando los consentimientos 

informados que nos permitió seguir con nuestra tesis. 

4.8. Técnicas de análisis e interpretación de datos 

Con referencia a la recolección de datos primero se procedió a pedir los 

permiso correspondientes a la empresa privada de telecomunicaciones 

Cusco, para así poder aplicar los instrumentos correspondientes en las 

diferentes sucursales que tiene la empresa siendo de  manera presencial , 

este procedimiento tuvo una duración de una semana, una vez obtenido  los 

resultados estos fueron  trasladados a una base de datos (DATA) usando el 

software Microsoft Excel 2019 para poder tabular los resultados , habiendo 

realizado este proceso estos nuevos datos fueron procesados en un 

software informático de estadística SPSS 23, en esta nueva etapa se 

obtuvo resultados como la prueba de normalidad, resultados a nivel de 

porcentajes, gráficos y la prueba de hipótesis  para luego ser interpretados. 
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V. RESULTADO 

 

5.1. Presentación de resultados – descriptivos 

Tabla 4. Frecuencia y porcentajes de clima laboral en trabajadores. 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

Figura 1. Frecuencia y porcentajes de clima laboral en trabajadores. 

          

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Clima laboral f % 

Regular 4 6% 

Apropiado 24 37% 

Muy apropiado 37 57% 

Total 65 100% 
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Tabla 5. Frecuencia y porcentajes de realización personal en 

trabajadores. 

 
Realización 
 personal f % 

 Regular 3 5% 

Apropiado 25 38% 

Muy apropiado 37 57% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 2. Frecuencia y porcentajes de realización personal en 

trabajadores. 

  

   

 
Fuente: Elaboración propia 

 



 

53 
 

Tabla 6. Frecuencia y porcentajes de involucramiento laboral en 

trabajadores. 

 

Involucramiento 
laboral f % 

 apropiado 22 33,8 

muy apropiado 43 66,2 

Total 65 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3. Frecuencia y porcentajes de involucramiento laboral en 

trabajadores. 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 7. Frecuencias y porcentajes de supervisión en trabajadores. 

 

Supervisión f % 

 Apropiado 26 40% 

muy apropiado 39 60% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4. Frecuencias y porcentajes de supervisión en trabajadores. 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 8. Frecuencia y porcentajes de comunicación en trabajadores  

 

Comunicación  f % 

 inapropiado 1 2% 

Regular 4 6% 

apropiado 16 25% 

muy apropiado 44 68% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 5. Frecuencia y porcentajes de comunicación en trabajadores  

 
 

 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 9. Frecuencia y porcentajes de condiciones laborales en 

trabajadores  

 
Condiciones  
laborales f % 

 Regular 8 12% 

apropiado 29 45% 

muy apropiado 28 43% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 6. Frecuencia y porcentajes de condiciones laborales en 

trabajadores. 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 10.  Frecuencia y porcentajes de satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 
 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 7.  Frecuencia y porcentajes de satisfacción laboral en 

trabajadores.  

 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Satisfacción 
laboral     f       % 

Inapropiado 1 2% 

Regular 62 95% 

Apropiado 2 3% 

Total 65 100% 
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Tabla 11. Frecuencia y porcentajes de condiciones físicas y/o 

materiales en trabajadores. 

 

 
Condiciones físicas  

y/o materiales f % 

 inapropiado 1 2% 

regular 4 6% 

apropiado 45 69% 

muy apropiado 15 23% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 8. Frecuencia y porcentajes de condiciones físicas y/o 

materiales en trabajadores. 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 12. Frecuencia y porcentajes de beneficios laborales y/o 

remunerativos en trabajadores. 

 

 
Beneficios laborales  

y/o materiales f % 

 inapropiado 1 2% 

regular 47 72% 

apropiado 16 25% 

muy apropiado 1 2% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 9. Frecuencia y porcentajes de beneficios laborales y/o 

remunerativos en trabajadores  

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 13. Frecuencia y porcentajes de políticas administrativas en 

trabajadores. 

 
Políticas 

 administrativas f % 

 muy inapropiada 55 85% 

inapropiado 8 12% 

regular 1 2% 

muy apropiado 1 2% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 10. Frecuencia y porcentajes de políticas administrativas en 

trabajadores. 

 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 14. Frecuencia y porcentajes de relaciones sociales en 

trabajadores  

 

 
Relaciones  

sociales f % 

 Regular 56 86% 

Apropiado 6 9% 

muy apropiado 3 5% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 11. Frecuencia y porcentajes de relaciones sociales en 

trabajadores  

 
 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 15. Frecuencia y porcentajes de desarrollo personal en 

trabajadores.  

 

 
Desarrollo  
Personal f % 

 Regular 34 52% 

Apropiado 25 38% 

muy apropiado 6 9% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 12. Frecuencia y porcentajes de desarrollo personal en 

trabajadores. 

 
 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 16. Frecuencia y porcentajes de desempeño de tareas en 

trabajadores  

 

 
Desempeño  
de tareas f % 

 Inapropiado 15 23% 

regular 45 69% 

apropiado 4 6% 

muy apropiado 1 2% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 13. Frecuencia y porcentajes de desempeño de tareas en 

trabajadores. 

 
 

 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 17. Frecuencia y porcentajes de relación con la autoridad en 

trabajadores.  

 

 
Relación  

Con la autoridad f % 

 Inapropiado 1 2% 

Regular 37 57% 

Apropiado 25 39% 

muy apropiado 2 3% 

Total 65 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 14. Frecuencia y porcentajes de relación con la autoridad en 

trabajadores. 

 
 

 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación de resultados 

1. En la tabla 4 y figura 1 que pertenecen a la variable clima laboral se 

obtuvieron los siguientes resultados: un 57% de trabajadores presentan 

un clima laboral muy apropiado,37% manifiesta que tiene un clima 

laboral apropiado y 6% tiene un clima laboral regular. 

2. En la tabla 5 y figura 2 que pertenecen a la dimensión realización 

personal se obtuvieron los siguientes resultados: 57% de trabajadores 

manifiestan tener una realización personal regular, 38% reportan una 

realización personal apropiada y 5% presento una realización personal 

regular. 

3.  En la tabla 6 y figura 3 que pertenecen a la dimensión involucramiento 

laboral se obtuvieron los siguientes resultados: 66% de trabajadores 

presento un involucramiento laboral muy apropiado y 34% manifestó 

tener un involucramiento laboral apropiado. 

4. En la tabla 7 y figura 4 que pertenecen a la dimensión supervisión se 

obtuvieron los siguientes resultados: 60% de trabajadores manifestó que 

tienen una supervisión muy apropiada y 40% reporto que la supervisión 

es apropiada. 

5.  En la tabla 8 y figura 5 que pertenecen a la dimensión comunicación se 

obtuvieron los siguientes resultados: 68% de trabajadores refieren que la 

comunicación es muy apropiada, 25% manifiestan que la comunicación 

es apropiada, 6% reportan que la comunicación es regular y un 2% 

menciona que la comunicación es inapropiada. 
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6.  En la tabla 9 y figura 6 que pertenecen a la dimensión condiciones 

laborales se obtuvieron los siguientes resultados: 45% de trabajadores 

reportan que sus condiciones laborales son apropiadas, 43% 

manifiestan que sus condiciones laborales son muy apropiadas y un 

12% menciona que sus condiciones laborales son regulares. 

7. En la tabla 10 y figura 7 que pertenecen a la variable satisfacción laboral 

se obtuvieron los siguientes resultados: 95% de trabajadores reporto 

que tiene un clima laboral regular, 3% manifestó que tienen un clima 

laboral apropiado y un 2% tienen un clima laboral inapropiado. 

8.  En la tabla 11 y figura 8 que pertenecen a la dimensión condiciones 

físicas y/o materiales se obtuvieron los siguientes resultados: 69% de 

trabajadores refieren que sus condiciones físicas y/o materiales son 

apropiados, 23% refieren que sus condiciones laborales y/o materiales 

son muy apropiados, 6% reportan que sus condiciones físicas y/o 

materiales son regulares y un 2% dan a conocer que sus condiciones 

físicas y/o materiales son inapropiados. 

9.  En la tabla 12 y figura 9 que pertenecen a la dimensión beneficios 

laborales y/o remunerativos se obtuvieron los siguientes resultados: 72% 

de trabajadores manifiesta tener beneficios laborales regulares, 25% 

refiere tener benéficos laborales apropiados, 2% reporta tener beneficios 

laborales apropiados y un 2% tiene benéficos laborales muy apropiado. 
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10.  En la tabla 13 y figura 10 que pertenecen a la dimensión políticas 

administrativas se obtuvieron los siguientes resultados: 85% de 

trabajadores refiere que las políticas administrativas son muy 

inapropiadas,12% inapropiados, 2% regular y 2% muy apropiado. 

11.  En la tabla 14 y figura 11 que pertenecen a la dimensión relaciones 

sociales se obtuvieron los siguientes resultados: 86% de trabajadores 

refieren tener relaciones sociales regulares,9% manifiestan que sus 

relaciones sociales son apropiadas y 5% muy apropiados. 

12.  En la tabla 15 y figura 12 que pertenecen a la dimensión desarrollo 

personal se obtuvieron los siguientes resultados: 52% de trabajadores 

reporto que su desarrollo personal es regular,38% que es apropiado y 

9% muy apropiados. 

13.  En la tabla 16 y figura 13 que pertenecen a la dimensión desempeño de 

tareas se obtuvieron los siguientes resultados: 69% de trabajadores 

manifiesta que su desempeño de tareas es regular, 23% refiere que es 

inapropiado,6% es regular y 2% muy apropiado. 

14. En la tabla 17 y figura 14 que pertenecen a la dimensión relación con la 

autoridad se obtuvieron los siguientes resultados: 57% de trabajadores 

refiere que su relación con la autoridad es regular, 38% manifiesta que 

su relación con la autoridad es apropiada, 3% reporta que su relación 

con la autoridad es muy apropiada y 2% es inapropiada. 
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5.2.     Presentación de resultados - tablas cruzadas 

Tabla 18. Relación entre las variables clima laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores. 

 

 

Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Clima 

 Laboral 

Regular f 1 3 0 4 

%  1,5% 4,6% 0,0% 6,2% 

Apropiado f 0 22 2 24 

%  0,0% 33,8% 3,1% 36,9% 

Muy apropiado f 0 37 0 37 

%  0,0% 56,9% 0,0% 56,9% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 15. Relación entre las variables clima laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores. 

 
 
 Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 19. Relación entre realización personal y satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 

 
Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Realización  

Personal 

Regular f 0 3 0 3 

%  0,0% 4,6% 0,0% 4,6% 

Apropiado f 1 22 2 25 

% 1,5% 33,8% 3,1% 38,5% 

Muy apropiado f 0 37 0 37 

%  0,0% 56,9% 0,0% 56,9% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 16. Relación entre realización personal y satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 20. Relación entre involucramiento laboral y satisfacción laboral 

en trabajadores  

 

Fuente: elaboración propia 

 

 

Figura 17. Relación entre involucramiento laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores. 

 

 

Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Involucramiento 

 Laboral 

Apropiado f 1 20 1 22 

%  1,5% 30,8% 1,5% 33,8% 

Muy apropiado f 0 42 1 43 

%  0,0% 64,6% 1,5% 66,2% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 21. Relación entre supervisión y satisfacción laboral en trabajadores  

 

 

Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Supervisión Apropiado f 1 23 2 26 

%  1,5% 35,4% 3,1% 40,0% 

Muy apropiado f 0 39 0 39 

%  0,0% 60,0% 0,0% 60,0% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 18. Relación entre supervisión y satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 22. Relación entre Comunicación y satisfacción laboral en 

trabajadores  

 

 

Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Comunicación Inapropiado f 0 1 0 1 

%  0,0% 1,5% 0,0% 1,5% 

Regular f 1 3 0 4 

%  1,5% 4,6% 0,0% 6,2% 

Apropiado f 0 14 2 16 

%  0,0% 21,5% 3,1% 24,6% 

Muy apropiado f 0 44 0 44 

%  0,0% 67,7% 0,0% 67,7% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 19. Relación entre Comunicación y satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 23. Relación entre Condiciones laborales y satisfacción laboral en 

trabajadores. 

 

 

 

Satisfacción laboral 

Total Inapropiado Regular Apropiado 

Condiciones 

 Laborales 

Regular f 1 7 0 8 

%  1,5% 10,8% 0,0% 12,3% 

Apropiado f 0 27 2 29 

%  0,0% 41,5% 3,1% 44,6% 

Muy apropiado f 0 28 0 28 

%  0,0% 43,1% 0,0% 43,1% 

Total f 1 62 2 65 

%  1,5% 95,4% 3,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 20. Relación entre Condiciones laborales y satisfacción laboral 

en trabajadores. 

 

 
Fuente: Elaboracion propia 
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Interpretación de Resultados 

1. Según la tabla 18 y la figura 15, se evidencia que 37 trabajadores que 

representan un 56.9% refieren tener un clima laboral muy apropiado y 

una satisfacción laboral regular y 22 trabajadores que representa el 

33.8% dan a conocer que tiene un clima laboral apropiado y satisfacción 

laboral regular. 

2.  Según la tabla 19 y la figura 16 se da a conocer que, 37 trabajadores 

que representa el 56.9% considera que tiene realización personal muy 

apropiado y satisfacción laboral regular y 22 trabajadores que 

representa el 33.8% refieren tener una realización personal apropiada y 

una satisfacción laboral regular.  

3.  Según la tabla 20 y la figura 17, un total de 42 trabajadores que 

representan un 64.6% dan a conocer que su involucramiento laboral es 

muy apropiado y su satisfacción laboral es regular seguido de 20 

trabajadores que representan un 30.8% que refieren tener un 

involucramiento laboral apropiado y una satisfacción laboral regular.  

4.  Según la tabla 21 y la figura 18, se encontró que 39 trabajadores que 

representan el 60% manifiestan tener una supervisión muy apropiada y 

una satisfacción laboral regular así mismo 23 trabajadores que 

representan el 35.4% considera que tienen un tipo de supervisión 

apropiada y satisfacción laboral regular. 

5.  Según la tabla 22 y la figura 19 se puede observar que 44 trabajadores 

que representan el 67.7% refieren tener una comunicación muy 
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apropiada y una satisfacción laboral regular por otra parte 14 

trabajadores que representan el 21.5% considera que tiene una 

comunicación apropiada y satisfacción laboral regular. 

6.  La tabla 23 y la figura 20 refieren que 28 trabajadores que representan 

el 43.5% considera que tiene condiciones laborales muy apropiadas y 

satisfacción laboral regular y 27 trabajadores que representan el 41.5% 

considera que tiene unas condiciones laborales apropiadas y 

satisfacción laboral regular.  
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 

 

6.1. Análisis de los resultados - Prueba de hipótesis 

 Prueba de normalidad 

Hipótesis nula (Ho): Los datos provienen de una distribución normal. 

Hipótesis alterna (Ha): Los datos no provienen de una distribución normal. 

Se hizo uso de la prueba estadística de kolmogorov – Smirnov, teniendo 

una muestra conformada por 65 trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco, se obtuvo un valor de “P” valor mayor a 0.05 

por lo tanto se acepta la hipótesis nula queriendo decir que los datos 

provienen de una distribución normal. 

Tabla 24. Prueba de normalidad 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Realización personal ,099 65 ,184 

Involucramiento laboral ,081 65 ,200* 

Supervisión ,122 65 ,018 

Comunicación ,138 65 ,004 

Condiciones laborales ,126 65 ,013 

Condiciones físicas y/o 

materiales 

,208 65 ,000 

Beneficios laborales y/ 

remunerativos 

,179 65 ,000 

Políticas administrativas ,231 65 ,000 

Relaciones sociales ,234 65 ,000 

Desarrollo personal ,201 65 ,000 

Desempeño de tareas ,196 65 ,000 

Relación con la autoridad ,206 65 ,000 

Clima laboral ,088 65 ,200* 

Satisfacción laboral ,094 65 ,200* 
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Prueba de hipótesis general 

Hipótesis general 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación entre clima laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco-2021 

Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre clima laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco-2021. 

Tabla 25. Correlación entre Clima laboral y satisfacción laboral 

 

 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Satisfacción 

laboral 

Clima laboral Correlación de Pearson 1 ,236 

Sig. (bilateral)  ,059 

N 65 65 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson ,236 1 

Sig. (bilateral) ,059  

N 65 65 

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: En la tabla 25 podemos observar la correlación entre las 

variables clima laboral y satisfacción laboral donde el p-valor =0,059>0.05, 

por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula y se concluye con la misma 

indicando que no existe relación entre ambas varíales.  
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Primera hipótesis especifica 

Hipótesis nula (Ho):  No existe relación entre la dimensión realización 

personal y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada 

de telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre la dimensión realización 

personal y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada 

de telecomunicaciones en Cusco-2021.  

Tabla 26. Correlación entre realización personal y satisfacción laboral 

  

 

 

. 

 

 

 

 

Interpretación: En la tabla 26 podemos observar la correlación entre la dimensión 

realización personal y la variable satisfacción laboral donde el p-valor 

=0,030<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye con la hipótesis 

alterna indicando la existencia de una relación estadísticamente significativa entre 

ambas variables, por otro lado, el coeficiente de correlación de Pearson es 0.270 

que significa que la correlación es positiva débil. 

 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

laboral 

Realización 

personal 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,270* 

Sig. (bilateral)  ,030 

N 65 65 

Realización personal Correlación de Pearson ,270* 1 

Sig. (bilateral) ,030  

N 65 65 

Fuente: Elaboración propia 
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Segunda hipótesis especifica 

Hipótesis nula (Ho): No Existe relación entre la dimensión involucramiento 

laboral y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre la dimensión involucramiento 

laboral y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Tabla 27. Correlación entre involucramiento laboral y satisfacción 

laboral 

 

 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

laboral 

Involucramiento 

laboral 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,265* 

Sig. (bilateral)  ,033 

N 65 65 

Involucramiento laboral Correlación de Pearson ,265* 1 

Sig. (bilateral) ,033  

N 65 65 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: En la tabla 27 podemos observar la correlación entre la 

dimensión involucramiento laboral y la variable satisfacción laboral donde el 

p-valor =0,033<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye 

con la hipótesis alterna indicando la existencia de una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables, por otro lado, el 

coeficiente de correlación de Pearson es 0.265 que significa que la 

correlación es positiva débil.  
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Tercera hipótesis especifica 

Hipótesis nula (Ho): No Existe relación entre la dimensión supervisión y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre la dimensión supervisión y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021.  

Tabla 28: Correlación entre supervisión y satisfacción laboral 

 

 

 

  

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 28 podemos observar la correlación entre la 

dimensión supervisión y la satisfacción laboral donde el p-valor 

=0,305>0.05, por lo que, no rechazamos la hipótesis nula y se concluye con 

la misma, es decir no existe relación entre ambas variables. 

Cuarta hipótesis especifica 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación entre la dimensión comunicación y 

la satisfacción laboral y en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

laboral Supervisión 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,129 

Sig. (bilateral)  ,305 

N 65 65 

Supervisión Correlación de Pearson ,129 1 

Sig. (bilateral) ,305  

N 65 65 
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Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre la dimensión comunicación y 

la satisfacción laboral y en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco-2021. 

Tabla 29: Correlación entre comunicación y satisfacción laboral 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 29 podemos observar la correlación entre la 

dimensión comunicación y la variable satisfacción laboral donde el p-valor 

=0,229>0.05, por lo tanto, no rechazamos la hipótesis nula y se concluye 

con la misma, es decir no existe relación entre ambas variables. 

 Quinta hipótesis especifica 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación entre la dimensión condiciones 

laborales y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada 

de telecomunicaciones en Cusco-2021.  

Hipótesis alterna (Ha): Existe relación entre la dimensión condiciones 

laborales y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada 

de telecomunicaciones en Cusco-2021.  

 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

laboral Comunicación 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,151 

Sig. (bilateral)  ,229 

N 65 65 

Comunicación Correlación de Pearson ,151 1 

Sig. (bilateral) ,229  

N 65 65 
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Tabla 30: Correlación entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral 

 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

laboral 

Condiciones 

laborales 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,260* 

Sig. (bilateral)  ,036 

N 65 65 

Condiciones laborales Correlación de Pearson ,260* 1 

Sig. (bilateral) ,036  

N 65 65 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: En la tabla 30 podemos observar la correlación entre la 

dimensión condiciones laborales y la variable satisfacción laboral donde el 

p-valor =0,036<0.05, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y 

concluimos con la hipótesis alterna indicando la existencia de una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables, por otro lado, el 

coeficiente de correlación de Pearson es 0.260 que significa que la 

correlación es positiva débil. 

6.2.  Comparación resultados con antecedentes 

Una vez culminado este trabajo de investigación no se pudo encontrar una 

relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco, 

pero si se halló una relación positiva débil entre involucramiento laboral, 

realización personal y condiciones laborales con la variable satisfacción 

laboral. 
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En antecedentes a nivel  internacional se halló investigaciones  que llevan 

el mismo rumbo metodológico de nuestro trabajo de investigación entre los 

que tenemos a  Vera y Suarez (2018) que encontraron una relación 

significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores 

pertenecientes a la corporación nacional de telecomunicaciones de Canton 

La Libertad, donde un 80% de evaluados  presentan desmotivación esto se 

debe a que muchos de ellos no sienten que la empresa valore su trabajo 

afectando así su desempeño, en comparación con los resultados  que 

pudimos obtener donde no existe una relación significativa entre clima 

laboral y satisfacción laboral, pero si se puede afirmar la existencia de 

relación entre satisfacción laboral e involucramiento laboral, satisfacción 

laboral y realización personal y por ultimo entre condiciones laborales y 

satisfacción laboral, ante esto se puede afirmar que un buen  clima laboral 

dentro de una empresa no siempre determinara una satisfacción laboral 

adecuada. 

En las tablas 4 y 10 se encontró que 94% de trabajadores consideran a su 

clima laboral como adecuado y muy adecuado a diferencia de su 

satisfacción laboral donde un 95 % lo califica como promedio dándonos a 

entender que ambas variables no se relacionan entre sí, por otro lado 

Alcivar y Guapi (2018) encontraron que un 85% de trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones en Guayaquil Ecuador están de acuerdo 

que las necesidades del empleado influyen en su producción laboral 

queriendo decir que hay un involucramiento laboral y está relacionado con 

la satisfacción laboral en ambos estudios. 
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Así mismo Conde (2020) da a conocer en su investigación que 40% de 

trabajadores de una teleoperadora presentan clima laboral medio favorable 

y 60% satisfacción laboral promedio dando a entender una relación directa 

entre las variables debido a que una dependerá de la otra en comparación 

con este estudio donde el clima laboral que manifiestan los trabajadores es 

de 94% adecuado y muy adecuado y la   satisfacción laboral que presentan  

nos da a conocer que  95% es regular, realizando la comparación entre 

ambos estudios se determina que son diferentes ante estos se puede 

afirmar que ambas variables son de vital importancia en una organización 

aunque en ocasiones estas no se relacionen entre sí . 

De la misma manera Dávila (2017) determino que un 40 % de trabajadores 

de una empresa de telecomunicaciones presentan un clima organizacional 

inadecuado y 50% tampoco están de acuerdo con su satisfacción laboral 

habiendo una relación entre ambas variables, los resultados en nuestra 

investigación nos arrojan datos totalmente diferentes donde se evidencia la 

existencia en un alto porcentaje de clima laboral sin embargo esto no se ve 

reflejado en la satisfacción laboral que presentan los trabajadores puesto 

que en su mayoría presentan un nivel promedio lo que nos lleva a afirmar 

que la satisfacción laboral dependerá de muchos factores entre los que se 

encuentra el clima laboral. 
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CONCLUSIONES 

 

Primera: Con relación al objetivo general se evidencia que no existe una 

relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco, esto se pudo comprobar haciendo uso del estadístico de 

correlación de Pearson que nos dio un p-valor =0,059>0.05. 

Segunda: Con relación al objetivo específico 1 se evidencia la existencia de 

una relación significativa entre realización personal y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco, esto se pudo comprobar haciendo 

uso del estadístico de correlación de Pearson que nos dio un p-

valor =0,030>0.05. siendo una correlación positiva débil. 

Tercera: Con relación al objetivo específico 2 se evidencia la existencia de 

una relación significativa entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco, esto se pudo comprobar haciendo 

uso del estadístico de correlación de Pearson que nos dio un p-

valor =0,033>0.05. siendo una correlación positiva débil.  

Cuarta: Con relación al objetivo específico 3 se evidencia que no existe 

relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 
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Cusco, esto se pudo comprobar haciendo uso del estadístico de 

correlación de Pearson que nos dio un p-valor =0,305>0.05. 

 

Quinta: Con relación al objetivo específico 4 se evidencia que no existe una 

relación significativa entre comunicación y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco, esto se pudo comprobar haciendo uso del estadístico de 

correlación de Pearson que nos dio un p-valor =0,229>0.05.  

Sexta: Con relación al objetivo específico 5 se evidencia la existencia de 

una relación significativa entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa privada de 

telecomunicaciones en Cusco, esto se pudo comprobar haciendo 

uso del estadístico de correlación de Pearson que nos dio un p-

valor =0,036>0.05. siendo una correlación positiva débil.  
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RECOMENDACIONES 

 

 

Primero: Tomar en cuenta resultados obtenidos en esta investigación con 

el fin de mejorar y potenciar ciertas habilidades en los 

trabajadores de la empresa y de esta manera tener un mejor 

clima laboral y por ende una satisfacción laboral más apropiada. 

Segundo: Se recomienda a la empresa de telecomunicaciones contratar a 

un profesional en psicología para enfatizar y potenciar el 

desempeño laboral y personal de sus trabajadores. 

Tercero: Crear programas que involucre la interacción de los trabajadores, 

relacionados con actividades dentro de la empresa entre los que 

se recomienda: Talleres y charlas vivenciales que se realicen de 

manera mensual, donde se desarrollen y potencien habilidades 

sociales, actitudes positivas individuales y para con la 

organización. 

Cuarto: Se recomienda a la empresa instituir una cultura organizacional 

que valore, reconozca y realce el desempeño del trabajador sin 

importar el cargo que ocupe mediante incentivos como unos días 

de descanso extras al mes, mejoras salariales y línea de carrera 

esto se realizara haciendo uso de la técnica economía de fichas 

con el fin de replicar las conductas positivas dentro de la 

organización. 
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Quinto: Con el fin de mejorar la comunicación dentro de la empresa se 

recomienda realizar actividades recreativas que involucren a todo 

el personal estas por lo menos una vez al mes, por otra parte, 

también es necesario iniciar con un buzón de sugerencias físicas 

y virtuales para que el personal pueda dar ciertas inquietudes y 

así se espera obtener resultados a mediano y corto plazo. 

Sexto:  Para poder potenciar las condiciones laborales dentro de la 

empresa se recomienda trabajar con temas puntuales como: 

promoción de respeto, fomentar el liderazgo, flexibilidad en los 

horarios, trabajo en equipo y evitar caer en problemas como el 

mobbing y estrés laboral. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA LÓGICA 

TÍTULO:  Clima Laboral y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en 

Cusco -2021 

ESTUDIANTE: Marycarmen Quispe Poccohuanca, Rosselyn Esthefany Huamán Alarcón 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación 

entre clima laboral y 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 

Determinar la relación 

entre clima laboral y 

satisfacción laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Existe relación entre 

clima laboral y 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 
Clima 

laboral 

 

Dimensión 1: 
Realización personal. 

 
Dimensión 2:  
Involucramiento 
laboral.  

 
Dimensión 3: 
 Supervisión. 

 
Dimensión 4:  
Comunicación. 
 

Dimensión 5: 
Condiciones laborales. 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Tipo: 

Básica o Aplicada 

 

Nivel de estudio: 

Correlacional 

 

Diseño: 

No experimental. 

Descriptivo - correlacional 

Corte transversal 

 

 

Población :65 

trabajadores de una 

empresa privada de 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 

Problema 

Específico 1: 

¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

realización personal 

y la satisfacción 

Objetivo 

Específico 1: 

Definir la relación 

entre la dimensión 

realización personal y 

la satisfacción laboral 

Hipótesis 

Específica 1: 

Existe relación entre 

la dimensión 

realización personal 

y la satisfacción 
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laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 

en trabajadores de 

una empresa privada 

de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

telecomunicaciones de 

Cusco. 

 

 

 

 

Técnicas e instrumentos 

de recolección de 

información 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: Cuestionario 

 

Instrumentos 

Escala de satisfacción 

laboral SL-SPC. 

Escala de clima laboral CL-

SPC. 

 

Técnica de análisis de 
datos: Microsoft Excel, 
SPSS 23, estadístico 
Kolmogorov Smirnov para 
determinar si la distribución 
de datos es normal 
 

Problema 

Específico 2: 

¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

involucramiento 

Laboral y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 

Objetivo 

Específico 2: 

Determinar la relación 

entre la dimensión 

involucramiento 

Laboral y la 

satisfacción laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Hipótesis 

Específica 2: 

Existe relación entre 

la dimensión 

involucramiento 

Laboral y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Problema 

Específico 3: 

¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

supervisión y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

Objetivo 

Específico 3: 

Determinar la relación 

entre la dimensión 

supervisión y la 

satisfacción laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Hipótesis 

Específica 3: 

Existe relación entre 

la dimensión 

supervisión y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

Satisfacció

n laboral 

 

Dimensión 1:  
Condiciones físicas y/ 
materiales. 

 
Dimensión 2: 
Beneficios laborales 
y/o remunerativos. 

 
 
Dimensión 3: 
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en Cusco-2021? en Cusco-2021. 

 

Políticas 
administrativas. 

 
Dimensión 4: 
Relaciones sociales. 

 
Dimensión 5: 
Desarrollo personal. 

 
Dimensión 6: 
Desempeño de tareas. 

 
Dimensión 7: 
Relación con la 
autoridad 

Problema 

Específico 4: 

¿Cuál es relación 

entre la dimensión 

comunicación y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 

Objetivo 

Específico 4: 

Determinar la relación 

entre la dimensión 

comunicación y la 

satisfacción laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Hipótesis 

Específica 4: 

Existe relación entre 

la dimensión 

comunicación y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Problema 

Específico 5: 

¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

condiciones 

laborales y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021? 

Objetivo 

Específico 5: 

Determinar la relación 

entre la dimensión 

condiciones laborales 

y la satisfacción 

laboral en 

trabajadores de una 

empresa privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 

Hipótesis 

Específica 5: 

Existe relación entre 

la dimensión 

condiciones 

laborales y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores de 

una empresa 

privada de 

telecomunicaciones 

en Cusco-2021. 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

 

 OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 1 

TÍTULO: Clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Cusco – 2021 

VARIA
BLE 

TIPO DE 
VARIABLE  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONA

L 
DIMENSIONES INDICADORES 

N° DE 
ÍTEMS 

VALOR 
FINAL 

CRITERIOS 
PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Clima 

laboral 

 

cuantitati
va  

El clima laboral es 
la es la 

apreciación que el 
trabajador o 

empleados tienen 
de una empresa, 
también quiere 
decir que las 

características 
influyen en el 
individuo para 
satisfacer las 

necesidades que 
estos tienen 
dentro de la 

organización. 
Palma (2000) 

En la 
investigación se 
hará uso de la 

escala de clima 
laboral CL-SPC, 

creada por 
Palma et al 

(2000), el cual 
está compuesta 
por 50 ítems y 
subdivido en 5 

dimensiones que 
se valoran en 

una escala 
Likert. 

Dimensión 1: 
Realización 
personal. 

Es la valoración que 
tiene el individuo 

frente a las 
oportunidades y 

desarrollo personal 
que la empresa le da 

para que este se 
sienta realizado y le 

permita alcanzar 
nuevas cosas dentro 

y fuera de la 
organización. 

1, 6, 11, 
16, 21, 26, 
31, 36, 41, 

46. 

Muy 
apropiado 

  
Apropiado 

 
Regular 

 
Inapropiad

o 
 

Muy 
inapropiad

o 
 

42-50 
Muy 

apropiado 
 34-41 

Apropiado 
26-33 

Regular 
18-25 

inapropiado 
10-17 
Muy 

inapropiado 
 
 
 

Dimensión 2: 
Involucramiento 

laboral. 
 

Es el grado de 
entrega y identidad 

que tiene el 
colaborador frente a 

la empresa. 

2, 7, 12, 
17, 22, 27, 
32, 37, 42, 

47. 

Dimensión 3: 
Supervisión. 

 

Es el apoyo y 
orientación reciben 
de sus superiores 

3, 8, 13, 
18, 23, 28, 
33, 38, 43, 

48. 
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Dimensión 4: 
Comunicación. 

 

Es la interacción y 
cambio de 

información que se 
realiza dentro de la 

empresa 

4, 9, 14, 
19, 24, 29, 
34, 39, 44, 

49 

Dimensión 5: 
Condiciones 

laborales. 

Son los instrumentos 
y estructura que la 
empresa provee a 
sus colaboradores. 

5, 10, 15, 
20, 25, 30, 
35, 40, 45, 

50. 
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 OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 2 

VARIABL
E 

TIPO DE 
VARIABLE  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUA

L 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONE
S 

INDICADORES 
N° DE 
ÍTEMS 

VALOR 
FINAL 

CRITERIOS 
PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Satisfacció
n laboral 

cuantitativa 

Es la actitud 
positiva que los 
colaboradores 

tienen dentro de 
la empresa. 

Palma (2000) 

En la investigación 
se hará uso de la 

escala de 
satisfacción laboral 
SL-SPC, creada por 
Palma et al (2000), 

el cual está 
compuesta por 36 

ítems y subdivido en 
7 dimensiones que 
se valoran en una 

escala Likert. 
 
 
 

Dimensión 1:  
Condiciones 
físicas y/ 
materiales. 

 

Son los 
instrumentos y 

ambiente 
donde se 
realiza las 

funciones del 
trabajador y 
como estas 
facilitan el 

trabajo a los 
miembros de la 

empresa. 

1, 13, 21, 
28, 32 

Muy 
Apropiado 

 
Apropiado 

 
Regular 

 
Inapropiado 

 
Muy 

inapropiado 

168 ó + 
Muy Apropiado 

149- 167 
Apropiado 
112- 148 
regular 
93 -111 

Inapropiado 
92 ó – 
Muy 

inapropiado 

Dimensión 2: 
Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos. 

 

Se refiere al 
salario y al 
trato que 
tendrá el 

colaborador 
dentro de la 

empresa 

2, 7, 14, 
22 

Dimensión 3: 
Políticas 
administrativas. 

 

Son los 
lineamientos 

que establece 
la organización 

para sus 
colaboradores. 

8, 15, 17, 

23, 33 
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Dimensión 4: 
Relaciones 
sociales. 

 

Es la 
interacción y 

comunión que 
tienen los 

colaboradores 
dentro de la 

organización. 

3, 9, 16, 

24 

 

 
Dimensión 5: 
Desarrollo 
personal. 

 

Son los logros 
que el 

colaborador 
tendrá dentro 

de la empresa, 
asimismo para 

que estos 
puedan hacer 

línea de 
carrera dentro 

de la 
organización. 

4, 10, 18, 

25, 29, 

34 

 

Dimensión 6: 
Desempeño de 
tareas. 

 

Es la actitud 
que el 

trabajador tiene 
frente a sus 
funciones. 

5, 11, 19, 

26, 30, 

35 

 

Dimensión 7: 
Relación con la 

autoridad 

Se refiere a la 
interacción que 

tiene el 
colaborador 
con su jefe 

6, 12, 20, 

27, 31, 

36 
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Anexo 3: Documentos presentados 

 

 



 

103 
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105 
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Anexo 4: Consentimiento informado e Instrumentos de medición 
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ESCALA DE CLIMA LABORAL 

Sonia Palma Carrillo 

Nombres y apellidos: 

______________________________________________Edad: ____________ 

Edad______ Sexo: (M), (F)     

                  

A continuación, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las 

características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. 

Cada una de las proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a 

lo que describa mejor su ambiente laboral, Lea cuidadosamente cada proposición 

y marque con un aspa (X)solo una alternativa, la que refleje su punto de vista al 

respecto. Conteste todas las preguntas. No hay preguntas buenas o malas. 

Ninguno o nunca:  N-N  

Poco:   P   

 
 

 Preposiciones N-N P R-A M T-S 

1 Existen oportunidades de progresar en la intuición.      

2 Se siente compromiso con el éxito en la organización.       

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

     

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

     

5  Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.       

6 El jefe se interesa por el éxito del empleado.       

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

8 En la organización se mejoran continuamente los métodos 
 de trabajo.  

     

9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.       

10 Los objetivos de trabajo son retadores.       

11 Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo.       

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

     

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

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

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

     

Regular o algo: R-A 

Mucho:  M 

Todo o siempre: T-S 
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16 Se valora los altos niveles de desempeño.       

17 Los trabajadores están comprometidos con la organización      

18 Se recibe la preparación necesaria para realizar del trabajo.       

19 Existen suficientes canales de comunicación.       

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 día.      

23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.       

24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.       

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

     

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

     

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 
 desarrollo personal. 

     

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

     

29 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.       

30 Existe buena administración de los recursos.       

31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.       

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.       

33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.       

34 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.       

35 La remuneración es atractiva en comparación con la de  
otras organizaciones.  

     

36 La empresa promueve el desarrollo del personal.       

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

     

38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.       

40 Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión de 
 la institución. 

     

41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.       

42 Hay clara definición de misión, visión y valores en la 
institución.  

     

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

     

44 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.       

45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.      

46 Se reconocen los logros en el trabajo.       

47 La organización es una buena opción para alcanzar calidad 
 de vida laboral.  

     

48 Existe un trato justo en la empresa.       

49 Se conocen los avances en otras áreas de la organización.       

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros.      
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ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL / SPC 

 

Nombre: ____________________________________________ Edad: ____________ 

Área: _______________________________ Cargo: ___________________________ 

Fecha: _______________________ 

 

A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 

actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, 

marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.  

 

TA  (5) Totalmente de acuerdo. 

A  (4) De acuerdo. 

I  (3) Indeciso. 

D  (2) En desacuerdo. 

TD  (1) Totalmente en desacuerdo. 

 

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado 

a todas las preguntas. 

 

N  TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de mis labores. 

     

2 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que 

realizo. 

     

3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es 

el ideal para desempeñar mis funciones. 

     

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi 

manera de ser. 

     

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 

otra. 

     

6 Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).      

7 Me siento mal con lo que gano.      
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8 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      

9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido 

alguna consulta sobre mi trabajo. 

     

13 El ambiente donde trabajo es confortable.      

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      

15 La sensación que tengo en mi trabajo es que me están 

explotando. 

     

16 Prefiero tener distancias con las personas con las que 

trabajo. 

     

17 Me disgusta mi horario.      

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin 

importancia. 

     

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de 

trabajo. 

     

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi 

trabajo es inigualable. 

     

 

22 

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 

expectativas económicas. 

     

23 El horario me resulta incómodo.      

24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro 

grupo de trabajo. 

     

25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi 

trabajo. 

     

26 Mi trabajo me aburre.      

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      

28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo 

cómodamente. 

     

29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      
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31 No me siento a gusto con mi jefe.      

32 Existen las comodidades para un buen desempeño de 

las labores diarias. 

     

33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las 

horas reglamentarias. 

     

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 

mismo(a). 

     

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
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Anexo 5: Ficha de validación de los instrumentos de medición 
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Anexo 6: Evidencias fotográficas 
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Anexo 7: Base de datos 

Suma o puntaje consolidado variable 1 suma o puntaje consolidado variable 2     

V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2D1 V2D2 V2D3 V2D4 V2D5 V2D6 V2D7 V1 V2 

44 42 47 42 40 20 13 8 14 25 22 25 215 127 

40 40 40 40 40 20 12 9 14 25 21 22 200 123 

47 41 45 45 33 20 13 7 15 25 20 24 211 124 

40 40 41 40 38 20 16 10 15 24 20 23 199 128 

47 46 46 46 42 20 16 10 14 24 20 22 227 126 

44 46 47 45 41 22 13 8 13 25 21 25 223 127 

47 49 48 47 48 21 12 7 14 24 21 22 239 121 

44 48 48 47 43 21 13 7 14 26 22 22 230 125 

44 47 48 45 43 24 16 6 16 28 20 22 227 132 

35 37 35 29 28 21 13 10 18 25 21 21 164 129 

44 46 46 45 41 20 13 10 15 24 18 22 222 122 

47 49 46 46 48 20 11 8 13 28 27 28 236 135 

37 44 45 36 35 21 14 6 13 27 16 22 197 119 

47 47 47 44 44 23 13 9 15 28 25 26 229 139 

40 40 40 39 41 22 13 10 15 25 19 22 200 126 

41 40 39 46 41 22 13 10 15 25 19 22 207 126 

40 40 40 43 39 20 16 7 16 24 24 24 202 131 

43 45 44 44 41 20 13 10 15 23 22 22 217 125 

41 42 39 39 41 24 14 10 17 30 24 26 202 145 

49 49 50 50 49 24 14 10 17 30 24 26 247 145 

39 42 42 44 37 21 14 10 16 23 20 27 204 131 

47 45 44 43 43 22 16 10 17 26 22 25 222 138 

44 46 47 38 46 20 13 10 15 26 22 25 221 131 

35 39 38 43 38 21 12 7 12 25 18 23 193 118 

35 36 34 30 28 13 14 9 15 21 18 18 163 108 
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43 43 46 45 43 20 12 6 13 25 22 23 220 121 

42 42 41 41 41 20 12 9 14 24 23 22 207 124 

37 44 44 38 33 23 14 11 15 25 22 25 196 135 

50 50 50 50 47 23 14 11 15 25 22 25 247 135 

41 46 44 46 41 21 12 10 15 23 23 24 218 128 

42 41 41 40 43 20 16 10 15 25 22 25 207 133 

33 44 40 42 42 19 16 9 17 26 20 21 201 128 

26 41 34 31 28 21 16 12 15 26 21 19 160 130 

38 41 41 40 41 20 12 9 14 25 18 22 201 120 

43 43 44 43 40 20 14 8 14 24 22 22 213 124 

48 48 50 49 47 20 13 10 14 25 20 26 242 128 

35 36 40 31 33 17 12 10 13 25 20 20 175 117 

50 50 48 49 47 21 16 9 15 26 20 23 244 130 

41 42 38 40 41 25 12 25 19 26 28 27 202 162 

47 48 46 45 40 22 16 11 16 26 27 27 226 145 

40 39 40 42 39 20 16 8 13 24 19 22 200 122 

50 50 50 50 50 20 12 10 14 24 20 22 250 122 

33 34 38 25 30 18 9 10 14 30 27 25 160 133 

49 44 45 44 40 21 16 11 15 25 19 26 222 133 

45 48 47 45 47 20 12 10 14 26 18 22 232 122 

40 40 40 40 38 18 13 8 14 25 18 22 198 118 

47 45 46 45 45 25 14 9 16 29 22 29 228 144 

48 50 50 49 49 22 16 9 14 28 21 21 246 131 

43 43 45 44 38 23 13 6 15 26 21 21 213 125 

49 45 48 49 46 23 9 7 15 29 21 30 237 134 

40 41 40 40 40 21 16 8 14 28 20 27 201 134 

50 50 50 50 50 23 20 7 16 28 23 25 250 142 

42 44 46 48 44 22 12 8 14 27 22 25 224 130 

45 47 45 46 43 21 12 6 14 26 22 21 226 122 
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41 40 36 40 37 21 16 13 15 26 22 22 194 135 

41 44 41 42 42 24 13 5 15 28 21 26 210 132 

34 41 41 44 33 20 10 11 13 26 22 22 193 124 

38 39 40 38 37 20 17 10 15 24 17 24 192 127 

42 42 43 44 43 24 7 7 13 25 22 22 214 120 

45 44 45 45 43 22 11 7 13 26 19 24 222 122 

45 43 44 43 39 25 12 5 19 28 25 25 214 139 

49 49 48 49 46 24 12 6 19 29 22 25 241 137 

40 37 39 43 37 20 13 7 13 24 19 22 196 118 

45 45 44 44 46 22 13 11 14 25 18 27 224 130 

39 40 40 41 40 21 12 18 18 26 29 25 200 149 

 

Categorías o niveles variable 1 categorías o niveles variable 2     

V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2D1 V2D2 V2D3 V2D4 V2D5 V2D6 V2D7 V1 V2 

5 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 4 5 3 

4 4 4 4 4 4 3 1 3 3 3 3 4 3 

5 4 5 5 3 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

4 4 4 4 4 4 4 1 3 3 3 3 4 3 

5 5 5 5 5 4 4 1 3 3 3 3 5 3 

5 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 4 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 3 3 5 3 

5 5 5 5 5 5 4 1 3 4 3 3 5 3 

4 4 4 3 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 4 4 3 1 3 3 2 3 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 4 4 5 3 

4 5 5 4 4 4 3 1 3 4 2 3 4 3 

5 5 5 5 5 5 3 1 3 4 3 4 5 3 
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4 4 4 4 4 4 3 1 3 3 2 3 4 3 

4 4 4 5 4 4 3 1 3 3 2 3 4 3 

4 4 4 5 4 4 4 1 3 3 3 3 4 3 

5 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

4 5 4 4 4 5 3 1 4 5 3 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 3 1 4 5 3 4 5 3 

4 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 4 4 3 

5 5 5 5 5 4 4 1 4 4 3 4 5 3 

5 5 5 4 5 4 3 1 3 4 3 4 5 3 

4 4 4 5 4 4 3 1 3 3 2 3 4 3 

4 4 4 3 3 2 3 1 3 3 2 2 3 2 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

5 5 4 4 4 4 3 1 3 3 3 3 4 3 

4 5 5 4 3 5 3 2 3 3 3 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 3 4 5 3 

4 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

5 4 4 4 5 4 4 1 3 3 3 4 4 3 

3 5 4 5 5 3 4 1 4 4 3 3 4 3 

3 4 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 1 3 3 2 3 4 3 

5 5 5 5 4 4 3 1 3 3 3 3 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 3 3 4 5 3 

4 4 4 3 3 3 3 1 3 3 3 3 4 3 

5 5 5 5 5 4 4 1 3 4 3 3 5 3 

4 5 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 4 4 2 3 4 4 4 5 3 

4 4 4 5 4 4 4 1 3 3 2 3 4 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 3 3 3 5 3 
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3 4 4 2 3 3 3 1 3 5 4 4 3 3 

5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 2 4 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 2 3 5 3 

4 4 4 4 4 3 3 1 3 3 2 3 4 3 

5 5 5 5 5 5 3 1 3 5 3 5 5 3 

5 5 5 5 5 4 4 1 3 4 3 3 5 3 

5 5 5 5 4 5 3 1 3 4 3 3 5 3 

5 5 5 5 5 5 3 1 3 5 3 5 5 3 

4 4 4 4 4 4 4 1 3 4 3 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 3 4 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 3 4 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 3 3 5 3 

4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 3 

4 5 4 5 5 5 3 1 3 4 3 4 5 3 

4 4 4 5 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 1 3 3 2 3 4 3 

5 5 5 5 5 5 2 1 3 3 3 3 5 3 

5 5 5 5 5 4 3 1 3 4 2 3 5 3 

5 5 5 5 4 5 3 1 5 4 3 4 5 3 

5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 3 4 5 3 

4 4 4 5 4 4 3 1 3 3 2 3 4 3 

5 5 5 5 5 4 3 2 3 3 2 4 5 3 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 
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Base de datos SPSS 25 
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Anexo 8: Informe tournitin 

 

 
 
 

 


