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RESUMEN

El estudio abarco de objetivo determinar la relacion entre clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyén. 2021.
La metodologia indicada que sostuvo este estudio fue basica, mediante disefio no
experimental y descriptivo, la poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores de

la empresa Ecosermo Oyén, siendo la muestra la totalidad de la poblacion.

Finalmente, los resultados demostraron que se presenta existencia de una
relacion significativa entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de

Spearman preciso un valor de 0,862 manifestando una correlacion positiva alta.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, colaboradores



ABSTRACT

The study's objective was to determine the relationship between organizational climate and
job satisfaction of the employees of the company ECOSERMO, Oyoén. 2021. The indicated
methodology supported by this study was basic, through a non-experimental and descriptive
design, the population was made up of 80 employees of the Ecosermo Oydn company, the

sample being the entire population.

Finally, the results showed that there is a significant relationship between the Organizational
Climate and Job Satisfaction of the employees of the company ECOSERMO, Oyon;

applying the Spearman coefficient, a value of 0.862 shows a high positive correlation.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, collaborators



INTRODUCCION

El estudio estd estructurado en los siguientes capitulos que se mencionan

seguidamente:

CAPITULO I: titulado planteamiento del problema; en el cual es especificada la
realidad problematica existente en la empresa Ecosermo Oyon, la formulacién del
problema, prosiguiendo con el objetivo, la justificacion, delimitacién y finalmente la
viabilidad.

CAPITULO II: denominado Marco Teorico; en el cual se exponen los antecedentes
del estudio respecto de manera internacional y nacional, lo cual se describen aquellas
investigaciones desarrolladas que seran referencia de estudios anteriormente

realizados, también se precisa en la base teorica, asi mismo se describen las teorias.

CAPITULDO III: Se preciso la metodologia; se manifiesta el disefio metodoldgico (tipo,
nivel, disefio y enfoque), poblacién, operacionalizacion de variables e indicadores, y
finalmente se manifiesta las técnicas para su aplicacion que conlleve a su andlisis

estadisticamente para el estudio.

CAPITULO IV: titulado como resultados; se describe los resultados de acuerdo a lo

obtenido de la presentacion de tablas y figuras.

CAPITULO V: contiene la discusion, donde se describe la discusién de los resultados,
analizando los resultados, seguidamente se menciona las conclusiones, para
posteriormente se llegue a las recomendaciones descritas conforme a los resultados
alcanzados. Al respecto en este capitulo, los resultados procuran ser relevantes por sus

resultados, en donde deberan tomar decisiones la Empresa

CAPITULO VI: Se precisa las fuentes de informacién que se aplicaron para dar el
sustento teorico y contrastarla con la investigacion. Lo cual conlleva a que este estudio

sea un aporte importante para la sociedad, y para otras futuras investigaciones.

Por ultimo, se incluyo las referencias empleadas y el cuestionario de ambas variables.

Xi
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Este estudio se procede a desarrollar en la Empresa Comunal de servicios
Multiples Oyon - ECOSERMO, perteneciente al distrito de Oyon, provincia de Oyon,
ademas correspondiente a las provincias que constituyen el departamento de Lima,

designado a la administracion del Gobierno Regional de Lima.

La empresa ECOSERMO — OYON, tiene como objeto la promocion de la
elevacion en el nivel de vida de sus miembros y propiciar el desarrollo integral del
ambito de influencia impulsando el desarrollo productivo desarrollo de capacidades a
través de los servicios generales tales como, transporte publico de pasajeros
interprovincial, interregional, e interdepartamental, asi como también todas las
actividades referidas a los servicios de transporte, alquiler de unidades de transporte
de materiales y residuos peligrosos, comercializacion y transporte terrestre de
combustibles liquidos, GLP y GNV, venta al por mayor de combustible y derivados,
servicios de construccién civil, mineria subterranea y en superficie, alquiler de
maquinarias pesadas y de perfil bajo, servicio de perforacion diamantina para
exploracién tanto en superficie como en el interior minas, remediacion ambiental,
reforestacion, manejo de residuos solidos, fumigacion, limpieza, jardineria, lavanderia
y desinfeccion, servicio de mantenimiento general y operacion de plantas de beneficios
de minerales, vias subterraneas y conexas, trabajos en plantas concentradoras y
traslados de relaves; generacion y venta de energia eléctrica, realizar actividades

mineras de exploracion, desarrollo y explotacion.

El clima organizacional es un tema y factor clave que actualmente ha tomado

relevancia la vida de las organizaciones a nivel mundial, de manera que las empresas



deben ser promotores de un clima organizacional saludable con la finalidad de
garantizar la estabilidad y teniendo efectos sobre los resultados individuales de los
colaboradores en su rendimiento laboral, entonces, se puede decir que el clima nace o
se origina de la idea u opinion resultante de los empleados. Por otro lado, segun
Chiavenato (2000) expone referente al clima organizacional que es considerada la
representacion del medio interno, el cual es reflejado por la interrelacion entre los
integrantes de la empresa, siendo unos de los pilares fundamentales a tener en cuenta
el grado de motivacién de los colaboradores y como se refleja esta motivacion, tanto
positiva como negativamente, afectando en el cumplimiento de las funciones y
también en las relaciones interpersonales, segun el tipo de motivacion con los que se

cuente en la empresa. (p. 59)

En ese sentido se hace necesario el realizar la presente investigacion que nos
permitird tener el conocimiento de las necesidades de los colaboradores con respecto
al clima organizacional, puesto que a lo largo del tiempo y en la actualidad se puede
observar en la empresa. Con respecto de la dimension retribucion se logra apreciar que
no se entrega una recompensa a los trabajadores que cumplen y sobrepasan las metas
requeridas y la contribucion es deficiente, debido a que hay demoras y retrasos en el
pago del personal, en la estabilidad existen muchos colaboradores que no se sienten
identificados con el grado de pertenencia y se encuentran en constante deseo de no
permanecer en el trabajo, los colaboradores no se sienten respaldados, ni apoyados por
los jefes de area, puesto que no existe un estimulo y la participacion del jefe en las
tareas de la parte operativa son deficientes. Asi mismo, en la empresa se puede
visibilizar que no existe trabajo en equipo, que por el contrario se actda con
individualismo y el logro de los objetivos no es de manera conjunta, lo que genera un
trato interpersonal deficiente en el que no existe ayuda, cooperacion y relaciones con
respeto, en la disponibilidad de recursos la empresa muestra carencia de equipos,
insumos Yy herramientas para la ejecucion de actividades de manera eficiente, situacion
que se agravo con la pandemia de la covid 19, debido a que los trabajadores vienen
realizando plantones internos, porque no tienen equipos de bioseguridad para
continuar con el trabajo presencial, por consiguiente, son muchos colaboradores
quienes mencionan no tener claridad organizacional, debido a que la empresa no

dedica un tiempo determinado para explicar a sus colaboradores sobre las condiciones



de trabajo y el funcionamiento de la empresa, asimismo la mision, vision, que son de

vital importancia para obtener el empefio y compromiso de los colaboradores.

Asi mismo, se puede observar un nivel de descontento por parte de los
trabajadores, ya que existe una gran rotacion del personal, precisamente a causa de que
no se cuenta con personal calificado, nacido o con familiaridad en la localidad, lo que
ocasiona y genera que los nuevos integrantes de la empresa se demoren o retrasarse en
lograr adaptarse a las normas de convivencia, cultura organizacional y clima
organizacional, como tal; asi mismo este problema arrastra la disconformidad de la
poblacion cuando la empresa prioriza contratar profesionales de otras provincias con

el perfil adecuado para los puestos laborales en la empresa.

Asimismo, la empresa presenta deficiencia para contrarrestar los conflictos
interpersonales que se presentan entre los colaboradores y externos, ya que los
integrantes de la empresa desconocen la vision, mision, y objetivos que persigue o
pretende la empresa, por consiguiente, se va viendo reflejado en la poca comunicacion
mediante la alta direccion y los colaboradores para el desarrollo eficiente de sus

actividades e igualmente no se percibe identificacién con la empresa.

La satisfaccion en el trabajo hace referencia al grado de complacencia o al
estado de bienestar donde es percibido por la persona proveniente en lo que
corresponde con asuntos especificos y caracteristicos del trabajo, asi mismo con el
ambiente de la empresa, en efecto son conocimientos o habilidades adquiridos en el
medio laboral y la percepcion sobre la recompensa o retribucion, si se cuenta con la
guia, orientacion y respaldo del jefe, si cuentan con la comodidad que ellos quisieran
tener para poder realizar sus actividades de manera eficiente, entre otros elementos que
influyen de forma determinante en la organizacion. (Alfaro, Leyton, Meza, y Séaenz,
2012, p. 22)

Es necesario hacer referencia a la publicacion del 18 de abril de 2017 en el
diario peruano EI Comercio (2017) en donde el autor Lumbreras pone a conocimiento
que se desarrolld preguntas a las empresas en relacion de sus altas gerencias, a fin de
conocer la manera que se distribuye el poder en la empresa, de los cuales como
resultado tuvo que de 1.780 empresas estimadas grandes, el 77% manifiesta que le da

mas poder e importancia a la Gerencia de Recursos Humanos conformadas por cinco

3



areas. Mayormente las empresas destacan segun los rankings distinguidos como Great
Place to Work (GPTW) que tiene como significado en espafiol “Gran lugar de trabajo”.
(parr. 2)

Lo que es aspiracion de todas las empresas, pero que sin embargo no le dan
importancia debida al area de recursos humanos para fortalecer e impulsar las
capacidades y habilidades blandas de los colaboradores, con la finalidad que a futuro
pueden generar una mayor productividad, reconocimiento, beneficio y rendimiento

para la empresa a nivel local, nacional e internacional.

Ademas, Ana Maria Gubbins, la Gerenta de GPTW en Perl, sostiene que
brinda su convencimiento y confianza de estas organizaciones, ya que el modelo
funcionara principalmente para que el alto directivo determine la seguridad y
conviccién de que el recorrido o trayecto hacia el éxito comienza en la construccién
de una sélida cultura centrado en los niveles en confianza, excelencia y del progreso

de personas. (El Comercio, 2017)

En la segunda variable que es Satisfaccion laboral, en la empresa ECOSERMO
en Oydn, se ha observado que con frecuencia la insatisfaccion de los colaboradores
con el trabajo debido a que no existe variedad, oportunidades de aprendizaje,
dificultades para realizar las actividades, sobrecarga laboral y que los colaboradores
no sienten, ni perciban posibilidades de éxito con la empresa, los colaboradores
muestran insatisfaccion con el salario percibido y como se efectla el pago diferenciado
a trabajadores por area, asimismo los trabajadores comprometidos en sobrepasar metas
se sienten insatisfechos con el reconocimiento de la empresa, debido a que no hay la
existencia de elogios, créditos, y criticas constructivas para lograr fortalecer las
habilidades blandas de los colaboradores; en la empresa también se refleja
insatisfaccion respecto a los beneficios, tales como los seguros médicos, pensiones y
vacaciones; sumado a estas problematicas encontramos que los colaboradores
muestran insatisfaccion con las condiciones laborales como son sus horarios,
descansos, situaciones fisicas del entorno laboral como la ventilacion o temperatura;
insatisfaccion con la supervision, ya que no existe un estilo de supervisién en el cual
se mida no solo el cumplimiento de actividades sino las habilidades técnicas o
administrativas, incluso todas estas insatisfacciones se pueden reflejar como en la

satisfaccion con los compafieros en el que se prioriza la competencia y no el apoyo,

4



amistad y solidaridad entre los colaboradores; y la satisfaccion con la organizacion y

la direccidn ya que la aplicacion de politicas de beneficios y salarios son deficientes.

La alta gerencia de la empresa debe tener en cuenta todas estas problematicas
a solucionar en la empresa y se espera que el estudio sea un instrumento fundamental
que servira para la toma en decisiones en la empresa y mejorar las condiciones de

progreso del clima organizacional y satisfaccién laboral.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

- ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral

de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyén?

1.2.2 Problemas especificos

- ¢De qué manera se relaciona la retribucion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oydn?

- ¢De qué manera se relaciona la estabilidad y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyo6n?

- ¢De qué manera se relaciona el apoyo del jefe y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyo6n?

- ¢De qué manera se relaciona el trabajo en equipo y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon?

- ¢De qué manera se relaciona el trato interpersonal y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Qyén?

- ¢De qué manera se relaciona la disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyén?

- ¢De qué manera se relaciona la claridad organizacional y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyén?



1.3
13.1

1.3.2

1.4

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la ECOSERMO, Oyon.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre la retribucion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relacion entre la estabilidad y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relaciéon entre el apoyo del jefe y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relacion entre el trato interpersonal y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relacion entre la disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Determinar la relacion entre la claridad organizacional y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Justificacion de la investigacion

Segun lateoria X/Y sostenida por McGregor (1960) donde hace referencia que

lo individuos se mostraban mas satisfechos en donde la organizacion, se presentaba
con un ambiente donde los colaboradores presenten una libertad mayor y, igualmente
flexibilidad fundada en la condicién de una supervision abierta y cooperativa,
afirmacion que me permite formular el estudio con variables como el Clima
organizacional y también la satisfaccion laboral en empresa ECOSERMO, Oyon. Con
variables que son en la actualidad temas de suma importancia en todas las
organizaciones del pais y del mundo, resultando de gran relevancia esta investigacion
donde se contribuiré en los hallazgos sobre el clima organizacién en las empresas de
la region, lo que permitira que nuestra sociedad tome consciencia que el clima en la

empresa es considerablemente importante en la vida de las organizaciones para que
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1.5

estas lleguen al éxito. Asi mismo, la empresa debe tener interés en la satisfaccion del

trabajador por su hacer.

A partir de los resultados alcanzados se propagaran recomendaciones, asi
también los resultados del estudio contribuiran en la mejora para un mejor progreso de
las relaciones interpersonales entre los colaboradores y la alta direccién de la empresa
ECOSERMO Oyon, ademés ayudara a que el responsable de recursos humanos y la
junta directiva de la empresa conozcan las necesidades e inquietudes reales de los
colaboradores, lo que a su vez conducira en la facilitacion en las decesiones a tomar y
aplicar estrategias para mejorar las condiciones de clima organizacion y lograr la
satisfaccion laboral de los colaboradores. La empresa debe tener en cuenta todas estas
problematicas a solucionar en la empresa y se espera que el estudio sea un instrumento
fundamental que servird para la toma en decisiones en la empresa y mejorar las

condiciones de la organizacion.

De la misma manera, la investigacion funcionara como precedente para
investigaciones semejantes en contextos similar para el porvenir investigaciones en la
Universidad la que presenta la investigacion, ya mencionada y otras universidades,
investigacion que también fortalecera mis conocimientos, desarrollo profesional y

humano, a fin de seguir contribuyendo a la sociedad a través de la investigacion.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion tematica:
Para el estudio se abordaran tematicas como clima organizacional y satisfaccion
laboral, ambos concernientes a la Maestria de Proyectos y Desarrollo Empresarial.
La delimitacion espacial:
El estudio sera procedido a realizarse en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Oyon - ECOSERMO, que es ubicado en el distrito de Oydn, correspondiente a la
provincia de Oyon y regién Lima Provincias, especificamente en la provincia de
Oyon
Delimitacion poblacional:

Comprende todos los trabajadores(as) de la empresa ECOSERMO.
La delimitacion temporal comprende al desarrollo:

El estudio se realizard a lo largo del 2021.



1.6

Viabilidad del estudio

Para la investigacion se tiene la facilidad de obtener los datos informativos
abundantes sobre las dos variables a investigar

Se cuenta con apoyo institucional de la universidad, a través de sus bibliotecas
especializadas y catedraticos conocedores de metodologia de la investigacion
cientifica, quienes se muestran predispuestos en impartir sus conocimientos y
asesorarme en el desarrollo de la investigacion, asi mismo se proporcionard de un

Jurado dispuesto y encargado de la revision, calificacion, aprobacion de la misma.

Asi mismo es imprescindible resaltar el apoyo de la empresa ECOSERMO
Oyon para la aplicacion en el procedimiento de la recoleccion de datos a sus
colaboradores. Asimismo, se cuenta con los recursos técnicos, econdmicos y logisticos
para desarrollar la investigacion de manera eficaz. Ademas de otros criterios tales
como el tiempo de empleo, las correcciones y sugerencias entre otros de los

inconvenientes que conduzcan a la ejecucion satisfactoriamente de la investigacion.



2.1
2.11

CAPITULO I1
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Sierra (2015) ejecuto un estudio denominado “El clima laboral en los
colaboradores del area administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V.”,
desempefiada en la Universidad Rafael Landivar, estudio mencionado fue empleado
para lograr la licenciatura en psicologia industrial; perteneciente a una indagacion que
abarco de objetivo establecer el Clima Laboral de los colaboradores del area
administrativa del Hospital anteriormente mencionado. El estudio se singularizo por
ser de nivel descriptivo, su muestra estuvo abarcada por 29 colaboradores, asi mismo
para la recopilacion de informacion fue empleado la encuesta, y con la investigacion
se determind como conclusion: Logrando identificar que el clima laboral se situaba en
un estado favorable, preciso a la incidencia de factores positivos hallados. Aunque, se

detect6 aun una deficiencia a los factores de orientacion a la calidad y remuneracion.

Polanco (2014) realiza una tesis nombrada “El clima y la Satisfaccion Laboral
en los Docentes del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas (INTAE)
ciudad San Pedro Sula, Cortés”, estudio mencionado siendo efectuado en la
Universidad Pedagdgica Nacional Francisco Morazan, empleado para llegar a obtener
la Maestria en Educacién, perteneciente a una investigacion que tuvo de objetivo
principal: Describir el clima organizacional y satisfaccion laboral en los docentes. Asi
mismo el estudio se caracterizd por ser de nivel descriptivo, porque comprende
determinar aquellos elementos que se caracterizan al Clima organizacional, asi mismo
es transversal, descriptivo. Se conto con una poblacion de 150 docentes, ademas, con

el estudio se detect6 y evidencio que el clima en INTAE es favorable debido a que las



personas en su papel de educadores, administrativos que conciernen respecto a la teoria
de las expectativas y asimismo al ajuste de estereotipos profesionales. Ademas, el
clima laboral influye en las relaciones existentes en el interior de la institucion, que
favorece en la interaccién con los sujetos en el interior de la institucién educativa. Y
por ultimo concluye, que la satisfaccion laboral, es encontrado en los docentes se
presentan de manera insatisfecha, con respecto a los insatisfactores laborales
obteniendo un 20 y 30%, por otro lado, los satisfactores laborales, comprendieron
valores de 1.33-5.33%.

Fuentes (2012) efectu6 una tesis denominado “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad” presentado en la Universidad Rafael Landivar, estudio
mencionado para obtener la licenciatura en Psicologia Industrial /Organizacional, el
objetivo: establecer la influencia que presenta la satisfaccion laboral en la
productividad del recurso humano. Se caracteriza por ser perteneciente a un nivel
descriptivo. De la misma manera se sefialdé que presento una muestra formado por 20
empleados de la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial. El
investigador llegd en conclusion no hay existencia de influencia en la satisfaccion
laboral con la| productividad, asimismo manifestaron la existencia de un nivel alto en
satisfaccion laboral (de 67 a 100 puntos) Por lo tanto, se afirma con el resultado
abarcado en el cuestionamiento del No. 16 con respecto a si se percibe de forma
satisfecha con sus labores, el 71% estima que siempre percibe satisfaccion con el
trabajo, el cual proporciona el alcance de los objetivos institucionales, y el 29% afirmo

que frecuentemente se siente satisfechos.

Berelis y Mileidy (2009), elaboraron una tesis nombrada ““Satisfaccion laboral
de los empleados del Instituto de Prevencion Social del Personal Docente y de
investigacion de la Universidad de Oriente, 2008, presentado con fin de optar la
licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos; se sefial6 que su finalidad fue Analizar
el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores del IPSPUDO, 2008. Se
caracterizo por ser de nivel descriptivo, la poblacion de estudio fue constituida por 30
empleados. Y los investigadores llegan a la conclusion, que el factor en retribucion
econdmica estd originando el grado de insatisfaccion de los colaboradores,
precisamente en las dimensiones correspondientes al salario y esfuerzo, superioridad

del salario conforme a la comparacidn con los otros cargos y a la capacidad del salario
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para el cubrimiento de sus necesidades, las cuales se manifiesta segun su percepcion

de los colaboradores como insatisfactorias.

Cortes (2009) llevé a cabo una investigacion denominada “Diagnostico del
clima organizacional. Hospital “Dr. Luis. F. Nachon”. Xalapa, ver, 2009”, en la
Universidad Veracruzana, cuyo estudio mencionado es presentado para el logro de
Maestria en Salud Publica; la investigacion perteneciente de Cortés comprendio de
objetivo primordial: diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el
Hospital ya mencionado. El estudio aludié que se caracterizO por convidarse de
transversal, nivel descriptivo, y observacional, teniendo una poblacion compuesta por
880 trabajadores. El autor empleo como instrumento de evaluacion lo propuesta por la
OPS para medicion CO. Llegando a abarcar en conclusion que con respecto al clima

organizacional en el hospital se presenta que no es satisfactorio.

2.1.2 _Investigaciones nacionales

Montoya (2016) ejecuto el estudio denominado “Relacion entre clima
organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa de servicios
turisticos: caso PTS Pera 2015, presentado en la Pontificia Universidad Catélico del
Perd, tesis anteriormente mencionado fue presentado con la finalidad de adquirir
maestria en Relaciones Laborales; En su investigacion se plante6 el siguiente objetivo:
analizar y determinar si hay relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral
en el personal de la empresa anteriormente mencionada. Asi mismo, se sefialo que se
emple6 una metodologia de enfoque mixto, y se aplicé una muestra compuesta por 20
individuos, El investigador llego a manifestar que hay existencia en relacién entre las
nueve dimensiones del clima organizacional respecto al desempefio laboral general.
Finalmente, el autor llego a la conclusion, con respecto a la raiz de los resultados
encontrados, se confirma que hay relacion del clima organizacional y desempefio
laboral. Por consiguiente, aquel resultado demuestra la validacion en la hipétesis,
permitiéndose fortalecer y reforzar los hallazgos del estudio acatado respecto a la
tematica. De la misma manera, se confirmar que, cuando sea mejor y deseable perciben

el clima organizacional, se reflejara en una superior el desemperio de los empleados.
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De la Cruz y Huaman (2016), desempefiaron una tesis nombrada “Clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del programa Cuna Mas en la
provincia de Huancavelica - 2015”, presentada a la Universidad Nacional de
Huancavelica, estudio mencionado ejecutado con el fin de optar por el grado de
licenciatura; los investigadores se plantearon el siguiente objetivo: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en el personal de Cuna
Més; y arribaron a la siguiente conclusion: logrando determinar que el clima
organizacional presentaron una relacion favorable, con significancia al desempefio
laboral en el personal. Por otro lado, 1a correlacion encontrada es de r=71%, siendo lo
cual la relacion hallada es positiva media. Asi mismo, el 53,1% de los encuestados del
clima organizacional es de nivel alto y finalmente el 56,3% de los encuestados
presentaron que es alto el desempefio laboral.

Campos (2016), desarrollé una investigacion titulada “Nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito fllimo, 2016”, presentado
en la Universidad Privada Juan Mejia Baca; estudio anteriormente mencionado siendo
ejecutado para adquirir el grado en Licenciatura en Psicologia; la investigacion
presento de objetivo general determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa agricola en marzo de 2016, segun edad, sexo y puesto que
desempefia. Su muestra designada fue compuesta por 72 colaboradores, quienes fueron
seleccionados con los criterios de elegibilidad seleccionado con el muestreo
probabilistico. Finalmente, el investigador concluye que: la satisfaccion laboral dentro
de la empresa agricola, se evidencio que la mayoria de los trabajadores se hallan en
estados insatisfechos con el (60%), por lo tanto, los trabajadores en ciertas coyunturas
transcurren aquellas situaciones de incertidumbre y panico manifestando como efectos
por medio de la realizacion de las huelgas, Ilegando a los trabajadores y a la vez
ocasionando el origen de las bajas en el area operativa de produccion.

Quispe (2016) elabord un estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas,
2015.”, presentada en la Universidad Nacional José Maria Arguedas; estudio
anteriormente mencionado siendo ejecutado para obtener Licenciatura en
Administracion de Empresas; la investigacion perteneciente a Quispe, presento en

finalidad mencionada determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional
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y satisfaccion laboral. La muestra empleada del estudio aludié que fue la totalidad de
su poblacién compuesta por 30 colaboradores. Finalmente, el autor concluyo que
mediante la correlacién de Spearman evidenciaron un valor de 0,652, entonces,
implica que hay la relacién de manera positiva moderada de la variable del clima
organizacional y satisfaccion laboral de la poblacion ya mencionada. Por lo cual, se

determina comprobada y verificada la hipotesis principal.

Garcia y Segura (2014), hicieron una investigacion titula “Clima
organizacional y su relacién con el desempefio docente en las Instituciones Educativas
del distrito de Cajay - 2013”, presentada en la Universidad Catolica Sedes Sapientiae,
estudio anteriormente mencionado fue ejecutado para adquirir la maestria en
Educacion con Mencion en Gestién e Innovacion Educativa; los investigadores
expusieron el siguiente objetivo: Determinar la relacién existente entre el Clima
Organizacional y Desempefio docente de las Instituciones Educativas de Cajay. La
muestra sefialada para el estudio desarrollado fue compuesta por 65 docentes dentro
de las 11 localidades. Por consiguiente, el estudio aludido se caracterizé por ser de un
nivel no experimental, transversal correlacional. Finalmente, los investigadores llegan
a la siguiente conclusion: Con el perteneciente estudio se establecidé que hay una la
correlacion moderada entre clima organizacional y desempefio docente. Asi mismo,
los docentes encuestados determinaron gque en presencia de adecuado y positivo clima

organizacional favoreceria en el buen desempefio docente.

Alfaro, Leeyton, Meza y Séenz (2012) realizaron una tesis denominado
“Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”, estudio anteriormente mencionado fue expuesto en la Pontificia
Universidad Catolica del Per, con la perteneciente finalidad de obtener la maestria en
Administracion Estratégica; quienes plantean el siguiente objetivo: Aportar indicios
sobre la situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y
proponer explicaciones; El estudio se caracteriz6 por tener un nivel descriptivo y
correlacional, asi mismo cuantitativo, se desarrolld en una muestra de 82, 126 y 161
empleados con respecto a cada municipalidad. También se sefiald6 que para las
mediciones perteneciente a la satisfaccion laboral se hizo uso de la Escala de
Opiniones SL-SPC, por ultimo los investigadores concluyeron en que el nivel de

satisfaccion laboral indicado por los colaboradores de las tres municipalidades
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2.2

indagadas se estima en un nivel Promedio, por lo tanto, esto sefialaria que acontece

posibilidades de mejora.

Bases teoricas

2.2.1. Clima Organizacional (VI)

2.2.1.1. Definiciones segun autores:

Segun Gestoso (2007) menciono que el clima hace referencia en el grado de
percepcidon que presentan una agrupacion de sujetos que conforman parte de la

organizacion y determinan relaciones en el &mbito laboral. (p. 16)

Segun Chiavenato (2000) preciso que es el medio interno reflejado por la
interrelacion entre los integrantes de la empresa, siendo unos de los pilares
fundamentales a tener en cuenta el grado de motivacién de los colaboradores y como
se refleja esta motivacion en el cumplimiento de las funciones y relaciones
interpersonales, segun el tipo de motivacion con los que se cuente en la empresa. (p.
59)

Segun Toro y Sanin (2013) sefalo que, entre diversos indicadores existentes
para conocer la Calidad de la vida Laboral, el Clima Organizacional es precisamente
uno de los mas resaltantes, puesto que permite una aproximacion fiel y asimismo, la
expresion mas especifica a la percepciones que los trabajadores comprenden respecto
a la organizacién en donde se encuentran vinculadas y acerca de diversas realidades
del trabajo. (p. 11)

En ese sentido, se puede describir que el clima organizacional hace referencia
a aquella apreciacion, valoracion subjetiva y aquella suma de expresiones, el cual es
compartida entre los sujetos del entorno laboral donde se forman segun el criterio de
los colaboradores mediante las diferentes realidades del trabajo, experiencias y del
mismo ambiente general laboral. Por consiguiente, siendo un factor determinante el
clima repercute en el comportar de los mienbros de la organizacion, la necesidad de

alcanzar los mayores logros en el desarrollo productivo de la organizacién, por lo tanto
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a)

b)

el clima adecuado y favorable puede contribuir a la organizacion creando mayores
niveles y alcance con respecto al cumplimiento de metas, en ese sentido es
fundamental destacar y hacer resaltar el impacto positivo que un clima adecuado
proyectara hacia una buena satisfaccion, reducir conflictos, una gran mejorar en

productividad y rendimiento.
2.2.1.2. Dimensiones segun autores:

Segun Guillen G. (2007) las dimensiones del clima laboral se fragmentan en

dos perspectivas, en una perspectiva general y especifica:

Con respecto a la perspectiva general el autor considera a Campell, Dunnette,
Lawler, y Weick. (1970), autores que en su libro denominado “Managerial behavior,
performance and efectiveness” manifiestan que en los estudios efectuados se alcanzan

unos criterios frecuentes y estan en cuatro dimensiones: (p.171)

Autonomia individual: En él se precisa que se incluyen los factores de
responsabilidad individual, la autonomia del individuo, la tendencia inclinada a las
normas y reglas. También las oportunidades para desempefiar la iniciativa individual.
Lo representativo consiste en la libertad del sujeto para ser su propio jefe, lo que
conduce a gestionar y encaminarse a dirigir su trabajo con el poder que dispone para
la toma de decisiones de forma personal.

Grado de estructura impuesta sobre la posicion ocupada: Con respecto a esta
dimension se sefiala que abarcan el grado en que aquellos con el poder de posicién
superior atribuyen autoridad dentro de la estructura y también determinan los
objetivos laborales, lo cuales son definidos como autoridad y posteriormente
transmitirlo a los colaboradores.

Orientacion hacia la recompensa: se sostiene que se abarca la recompensa, la
satisfaccion general, orientada a la promocién y logro; y la orientacion destinada a
las ventas y obtencion de los beneficios. La totalidad de los aspectos se caracterizan
por la existencia de la recompensa. Entonces lograr reconocer la labor y esfuerzo
mejoraran el contexto laboral, podria generar a su vez un cambio positivo, asi mismo
elevar sus niveles de satisfaccién y compromiso. Por lo tanto, esta dimension se

refiere a las posibilidades de promocidn y respecto a los aspectos econdmicos
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d) Consideracion, afectoy apoyo: se abarca la agrupacion de los compuestos en apoyo
directivo, apoyo a los subordinados, el efecto apoyo y soporte en las practicas de
supervision, inspeccion e indirectamente el factor en relacion con el trabajo con un
supervisor competitivo. En otras palabras, es referido a que los colaboradores reciben
estimulos de los superiores. Por lo tanto, es aconsejable demostrar una vision

apreciativa que produzca un efecto en su desempefio (Guillen, 2007, p. 171)

Segun Toro las dimensiones del clima organizacional son:

Retribucién

Segun Toro y Sanin (2013) preciso que los humanos constantemente estamos
comparando los aportes que realizamos en el trabajo con lo que se obtenemos a cambio,
en ese sentido, es decir la retribucién y, el resultado de este balance, lo examinamos
con larelacion de la contribucion con la retribucion de un “otro significativo™ en donde
se puede identificar o evidenciar las caracteristicas que existen en comun y que lo

hacen sujetos a la comparacion. (p. 67)

En otras palabras, se puede mencionar que la retribucion es aquella
contraprestacion o compensacion de sus servicios brindados a la persona, por lo cual
es la estipulacion de aquella retribucion por el desempefio, siendo a cambio de un
beneficio adicional por su dedicacion a la tarea y a su vez empleando un favoreciendo
al rendimiento y a la productividad; por lo cual recae en mayor compromiso por parte

del colaborador para el cumplimiento eficiente de sus actividades asignadas.

Estabilidad

La Estabilidad esté definida como la forma de apreciar de los trabajadores con
respecto a las probabilidades de permanencia dentro de la organizacion y considerar
que a los trabajadores se la preserva o se le desprende con un despido de manera
correcto referente con un juicio debidamente parcial. Como se aprecia, se incluyen dos
aspectos en la descripcion. En primer lugar, las percepciones o creencias con respecto
a las posibilidades de permanencia de la empresa en el medio, el cual conforma un
aspecto de la imagen o el buen nombre que los trabajadores se elaboran de la
organizacion a la que integran y puede repercutir positivamente en el anhelo de

mantenerse vinculado a ella (Toro y Sanin, 2013, p. 81)
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De acuerdo a lo anterior se puede inducir que la estabilidad es un aspecto
individual de los colaboradores con respecto a una situacion equilibrada siendo la
capacidad que se le concede al colaborador previamente determinada dando beneficio
y prioridad a su permanenecia y estancia en su empleo, de manera que se estee
garantizando su empleo y a su vez la garantia de la permanencia y conservacion de su
puesto laboral, por lo tanto, sin presencia del despido sin una causa justa y objetiva.
Asi mismo, los miembros desarrollan un sentido de lealtad, como tambien identidad
siendo dirigida a la empresa debido a la estabilidad y permanencia.

Apoyo del jefe

Se define como aquella apreciacion percibida de los colaboradores donde el
superior o jefe respalda y estimula las posibilidades de participacion necesarias de
todos los integrantes de la empresa, para que realicen eficientemente sus tareas. Por lo
tanto, se indica a la percepcién que estimulan los colaboradores a la relacion con las
actuaciones del jefe hacia ellos, lo que es determinante para lograr una calidad del

Clima Organizacional (Toro y Sanin, 2013, p. 93)

En ese sentido se puede mencionar que para llevarse a cabo, un sosten o soporte
del apoyo del jefe, el mismo debe construir una visién amplia y profunda sobre sus
colaboradores, reconociendo sus esfuerzos, trayectorias y las potencialidades,
apoyando a sus colaboradores y identificando sus propias necesidades de mejora, junto
a sus necesidades de desarrollo. Posteriromente una vez identificadas el jefe debera
apoyarlos de manera activa, del mismo modo es una responsabilidad el guiarlos,
apoyarlos para que desarrollen competencias y adquieran el nivel optimo para un
adecuado clima laboral. Por otro lado los trabajadores valoraran el alto grado de
aprecio y el reconocimiento del jefe. Los empleados que perciben un que la empresa
evidencia preocupacion pueden elevar su desempefio y mejorar su bienestar. Los
comportamientos de apoyo del jefe llegan a involucrar a los colaboradores accesibles
para la discusion, motivados por las fortalezas, el esfuerzo y participacion

Trabajo en equipo

Conforme Toro sostuvo que es el grado percibido y vigente en la empresa de

un procedimiento sistematizado y ordenado de trabajar en equipo y aquella manera de
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trabajo es adecuado e idéneo para el trabajador y la empresa. Esta dimension
organizacional no debe confundirse con la competencia personal de laborar en equipo,
en el cual consiste en su evaluacion de condiciones individuales que facultan a una
persona para trabajar en colaboracion con otros en la obtencion de metas. Entonces se
refiere a la percepcion de la existencia en la empresa de politicas o practicas que
fomentan el logro de objetivos por medio de la accidén conjunta que es el equipo laboral.
(Toro y Sanin, 2013, p. 105)

Por lo tanto, esto conduce e implica a la elaboracion de estartegias para
direccionar o conducir al equipo laboral una adecuada cooperacion y por consiguiente
siendo capaz de obtener optimos resultados. finalmente, la practica de una
organizacion de tareas y union de capacidades y destrezas para un cumplimiento de
las mismas, iran logrando incrementar la comunicacidn, la coordinacion, compromiso,
crecimiento y desarrollo para el rendimiento individual y cooperacion de sus
colaboradores, asi mismo son mas eficiente con un alto desempefio y logrando una
mejor productividad y mejorando las relaciones interpersonales, de gran relevancia

para un buen ambiente.

Trato interpersonal

Consiste a la percepcion e impacto del grado en donde los colaboradores en
general cooperan y apoyan entre si y sus relaciones son de participacion, cooperacion,
colaboracion y respeto. (Toro y Sanin, 2013, p. 117)

Por lo tanto, tambien puede ser interpretada como un contexto de relacion entre
comparieros de trabajo, generando interacciones muy productivas, y eficientes. En ese
sentido, se considera que es un aspecto primordial para la mejora y progreso de los
rendimientos laborales y espacios para lograr la promocién de los valores como el
respeto, solidaridad, escucha activa, empatia, responsabilidad, etc, logrando generar
relaciones interpersonales sanas y satisfactorias, implica sin muchas discrepancias,
resultando vinculos que se generan durante el proceso de interaccion y comunicaion
que se da entre los miembros, los cuales son necesarios para mantener una

comunicacion asertiva dentro del ambito laboral.
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Disponibilidad de recursos

Segln Toro hace referencia a la apreciacion sobre si el colaborador tiene los
equipos, implementos, contribucién requerida de otras personas y dependencias para
la ejecucion de sus labores. Se pretende explorar aqui si el colaborador es consciente
de tener 0 no a su disposicion y alcance de insumos e instrumentos necesarios e
imprescindible a fin de realizar sus tareas de manera eficiente para el cumplimiento de

sus responsabilidades. (Toro y Sanin, 2013, p. 131)

Por otro lado se puede mencionar que los recursos disponibles son empleados
para el uso de una disponilidad directa a la utilidad. Por lo tanto, el trabajador debera
hacer uso de los activos para el empleo de una o varias tareas en labores. Entonces se
puede entender que cada recurso debera tener los atributos necesarios para llevar a
cabo la utilidad del cumplimiento de sus funciones. Asi mismo la empresa debera
proveer medios que se requieran para satisfacer los requisitos necesarios del activo que
se empleara para cada actividad, los cuales produciran y reflejaran 6ptimos beneficios

en la produccién de las labores

Claridad organizacional

Segln Toro sostuvo que es la apreciacion del personal, el cual se ha adquirido
y recepcionando la informacion adecuada al colaborador, correspondiente a la
finalidad del trabajo, el rubro de la empresa, el horario laboral, y el funcionamiento de
la misma empresa, para adaptarse de manera adecuada y realizar las funciones

encomendadas de manera efectiva. (Toro y Sanin, 2013, p. 143)

Por lo tanto se puede sefialar que la claridad de informacion es un aspecto que
los colaboradores deben poseer, porque es aquel acceso de poder enterarse de los
puntos mas relevantes en comunicaciones internas de la empresa para lograr niveles
favorables, teniendo en cuenta que las conversaciones asertivas inciden en una
informaciona adecuada, y a su vez que pueden incidir el proceso de vida institucional
como en asuntos relacionados de conclictos, motivacion, comunicacion, satisfaccion,
su esfuerzo y compromiso. En ese sentido vemos alli su importancia de discusion en

involucrar estas practicas de canales de comunicacion para una participacion asertiva.
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2.2.1.3. Tipos de clima organizacional.

Los compiladores Corredor y otros (2016), citaron a (Brunet 1992) quien
sostiene los tipos, los cuales son:

1. Clima tipo autoritario: Con respecto a este Clima sostiene que esta compuesto
por dos apartados, que detallan la estructura interna de las organizaciones, tales

son:

a. Clima de tipo autoritario: Autoritarismo explotador:

Se manifiesta en un marco en el que los altos mandos no presentan, ni
proporcionan o suministran la idénea confianza a sus trabajadores, y estos proceden a
una actuacion basada en represion, sometimiento, presuncién a correctivos,
intimidacion y amenazas. Efectivamente esta categoria de clima esté relacionada con
un contexto donde solo el sistema de comunicacion es desde origen de las directrices
e instrucciones segun las actividades laborales que se hayan concedido con el fin de

desarrollar dentro de la organizacion. (Corredor, y otros, 2016, p. 110)

Este estilo puede generar estrés, mal humor, niveles basjos de autoestima,
probocando una falta de identidad con la compafiia y desisteres de permanencia, una
baja de rendimiento en sus funciones labores, pocas canales de comunicacion asertiva

hacia los trabajadores.

Segln lo anteriormente mencionado, este sistema del clima organizacional
puede concernir el ambiente, ya que lograria desencadenar en fenomenos de tension,
arbitrariedades, desigualdades, ocasionando a los colaboradores inexistencia de la
motivacion por la ausencia del reconocimiento y participacion; y por consiguiente

puede proceder a debilitar los niveles de productividad.

b. Clima de tipo autoritario: Autoritarismo paternalista:

Se determina que se presentan dentro de un entorno de trabajo que
supuestamente, ya que en apariencia esta correctamente estructurado, en donde todo
es estable y en control, es guia desde cierta condescendencia con los subordinados y

en su mayoria las decisiones se determinan a los mas altos cargos, aunque en solo en
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ciertas excepciones se refieren a ser atribuidas a los cargos inferiores. (Corredor, y
otros, 2016, p. 110)

Se puede mencionar entonces, que es la presencia donde predomina y destaca
la carencia de confianza de los directivos y la direccion es exclusivo para ellos y
designan aplicables roles correspondientes a sus distintos colaboradores. Por
consiguiente, es un sistema donde los trabajadores son exclusivamente obligados a
obedecer la decision del directivo, afectando el ambiente de trabajo e incrementando

las barreras de confianza y comunicacion.

2. Clima tipo participativo:

a. Clima de tipo participativo: Consultivo

Se sefiala que es donde el clima organizacional esta centrado en la confianza y
colaboracion de los subordinados, las decisiones se admiten no exclusivamente a los
altos mandos, ya que también en ciertas ocasiones son los cargos inferiores que
contribuyen en los procesos decisivos. Por lo tanto, la administracion esta basado en
el logro de objetivos y en un entorno dindmico asimismo de ser un entorno

participativo. (Corredor, y otros, 2016, p. 111)

Cabe destacar que aquella organizacion con este comprendia por este tipo,
atribuye a que se desarrolle un clima laboral satisfactorio y gratificante, se manifiesta
con un gran nivel de compromiso de los colaboradores, aporta y atribuye a la
competitividad de la organizacién, el cual accede a tener equipos consolidados,
quienes aportaran en el incremento de niveles de participacion y productividad, en
donde se puede presentar en entornos dinamicos y con estructura definida. (Corredor,
y otros, 2016, p. 111)

b. Clima tipo participativo: Participacion grupal.

Estd basado en aquella confianza otorgada a los trabajadores, el proceso
decisivo se encuentra en cada nivel de la organizacion, su comunicacion es lateral y se
presenta una gran participacion, cumplimiento de los objetivos, rendimiento, y
métodos de trabajo, asi mismo hay una amplia conexion y amistad entre el alto mando

y los colaboradores, permitiendo enlazar una confianza y un factor elemental de la
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planeacion estratégica hacia el alcance de objetivos y fines de la organizacion.
(Corredor, y otros, 2016, p. 111)

Ademas, en cuanto al clima organizacional, este tipo aporta a desarrollar las
actividades en el entorno laboral mediante entornos con niveles de confianza y su vez
una participacion, lo que conlleva a un alto grado de satisfaccion en los colaboradores
para desempefiarse con gran sentido de pertenencia correspondencia y compromiso

para con la institucién. (Corredor, y otros, 2016, p. 111)

Cabe destacar que originaria unos buenos y altos niveles de rendimentos por el
entonrno participativo, y asimimo un grado positivo en las relaciones interpersonales
de manera interna en la empresa, mediante los equipos de trabajo consoliddados con

el proposito de sus actividades.
2.2.1.4. Importancia del clima organizacional.

De acuerdo a los compiladores Corredor, Alvares y otros (2016) el clima
organizacional es considerado multifactor, porque estd compuesto por el entorno fisico,
lideres, canales de comunicacion, relaciones entre las personas, estructura
organizacional entre otros. Por lo tanto, en este escenario es necesario que existe un
grado de correspondencia entre directivos y empleados, en cuanto a calidez en las
comunicaciones, amabilidad en el trato, trabajo en equipo, cooperacion y respeto por
la organizacion y el factor humano, el cual ademas de tener necesidades fisicas y
materiales, también tiene la necesidad de sentirse involucrado dentro de la
organizacion y que esta le ofrezca las condiciones Optimas y confortables para
desarrollar sus capacidades y competencias en el entorno laboral.

Asi mismo, un clima organizacional adecuado es un factor para el incremento
de la productividad y competitividad, ademas, es clave para captar los puntos criticos
y posteriormente efectuar acciones para la correccion de los factores que pueden
influenciar negativamente su motivacion o desempefio. Asimismo, ejecutar
intervenciones en las estructuras de la organizacion unido con una planificacion
estratégica, logrando mejorar los métodos diversos de comunicacion. Todo lo
manifestado anteriormente genera que las personas obtengan los esperados logros de

sus objetivos empresariales. (p. 112- 113)
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Tener un favorable clima laboral es un factor y aspecto clave para obtener una
mayor productividad, definir las estrategias de mejorar o los causantes debemos
considerar que un clima organizacional puede transformarse e evolucionar de manera
positiva o negativa. El optimismo es un gran indicador del éxito laboral, asimismo que
cuenten con entorno saludablemente se presentarian dispuestos a la colaboracion con

comparieros fomentando una cultura de apoyo.

Uno de los fundamentales problemas que hay en las organizaciones es la poca
existencia de unos adecuados canales en comunicacion, lo que obstaculiza que los
colaboradores se aprecien e integros. Otro elemento que perjudicar un ambiente y
generar conflictos es la ausencia de una equidad que puedan perciban los
colaboradores respecto al cumplimiento de las mismas funciones, llegando a bajar los
niveles de productividad y desinterés y poca motivacion, obstaculizando lograr un

clima positivo.
Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Lateoria de Likert es mas adecuadas y entendidas sobre el clima organizacional,
en donde refiere la aparicion del clima participativo puede proporcionar eficacia y
eficiencia individual y organizacional, que a su vez son parte de las teorias de
motivacion, que mencionan Yy resaltan que la participacion y cooperacion brinda

motivacion a los colaboradores a ejecutar su trabajo. (Rodriguez, 2016, p. 6)

Asi. mismo, Likert propone un analisis de diagnostico del sistema
organizacional basandose en una trilogia de variables, los cuales estan compuestas por
las dimensiones y los tipos de climas existente en la organizacion, cuyas variables se

describen seguidamente:

a. Variables Causales: descritas como variable independiente, quienes estan
dirigidas a sefialar donde una organizacion va evolucionando y obteniendo
resultados. Como parte de estas variables podemos identificar la estructura
organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

b. Variables Intermedias: se menciona que estan dirigidas a la medicion de la

situacion y circunstancias interna presente de la organizacion, siendo reflejo de los
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siguientes aspectos, como la motivacion, produccion, comunicacion y la toma de
decision.

c. Variables Finales: sefialan que estas nacen como el resultante de consecuencias
de las variables causales e intermedias, estdn encaminadas a garantizar y generar
resultados Optimos para la organizacion o empresa en su productividad, ganancia
y pérdida. (Rodriguez, 2016, p. 7)

2.2.2. Satisfaccion laboral (VD)
2.2.2.1. Definicién segun autores

Segin Medina (2000) hace referencia que la satisfaccion laboral es
comprendida como una apreciacion sobre los diferentes sentimientos que podemos

tener acerca del entorno de trabajo.

Segln Robbins (1998), sostiene que la satisfaccion laboral se refiere al
conjunto y agrupacion de actitudes del colaborador para su trabajo. Mostrando que los
colaboradores que estan muy satisfechos con su puesto laboral evidencian actitudes
favorables y positivas hacia este; quienes no estan satisfechos reflejan cambios de
actitudes de manera negativa. Es por ello que los individuos cuando mencionan de las
actitudes de los colaboradores, mayormente hacen referencia a la satisfaccion laboral

como una expresion habitualmente usada.

De igual modo cabe mencionar también que la satisfaccion en el trabajo hace
referencia al grado de complacencia o al estado de bienestar que es percibido por la
persona resultante de la relacion con asuntos especificos del trabajo, asi mismo con el
ambiente de la empresa, En efecto son experiencias y percepciones sobre la retribucion,
si se cuenta con el apoyo del jefe, si cuentan con la comodidad que ellos quisieran
tener, etc. (Alfaro, Leyton, Meza, y Saenz, 2012, p. 22)

Segln Arbaiza (2010) sefiala que la satisfaccion laboral presenta reaccion con
las actitudes del trabajador en relacién a su ambiente. Es importante manifestar que la
satisfaccion laboral, al igual que las actitudes, inclina al individuo a presentar

comportamiento de una determinada manera. De esta forma podemos referir que la
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satisfaccion puede responder a la rotacion, el abandono y ausentismo, teniendo en
cuenta que la desercion o renuncia de nuestros colaboradores esta en funcion de la

satisfaccion o insatisfaccion que puedan tener en el trabajo. (p. 182)

Por lo tanto, se puede describir a la satisfaccion como aquel grado de
conformidad y satisfaccion del trabajador, fundamentalmente, en relacién al entorno y
a sus condiciones laborales, siendo un grado de sensacién respecto a sus condiciones
laborales, sus experiencias basadas en su entorno, se podria afirmar entonces que un
alto grado de satisfaccion afectard y se vera reflejado en el bienestar y las sensaciones
positivas de los empleados. No podemos dejar de comentar que se encuentra
estrechamente ligada al grado de complacencia, el cual influye en su rendimiento,
desarrollando una cultura de opinién y de mejora, valorar iniciativas, reforzar los

procesos necesarios brindando las posibilidades de crecimiento.

Ademas, Lydia Arbaiza Fermini (2010), hace referencia a las definiciones de

los siguientes autores:

- Para Katzell (1964) Para el autor la satisfaccion es una expresion oral de
un colaborador, con respecto al monitoreo y evaluacion de su empleo.

- Locke (1976) sustenta que la satisfaccion en un trabajo donde aquel estado
emocional satisfactorio que es resultante de la apreciacion de un individuo
respecto a sus labores o sobre sus experiencias en el entorno laboral.

- Kalleberg (1977) refiere a la satisfaccion aquella agrupacion de
sentimientos positivos y negativos con el que los colaboradores atribuyen
mediante su percepcion todo lo referido a su trabajo.

- Price y Mueller (1986) sostienen que la satisfaccion laboral es la manera
donde los colaboradores reflejan el gusto y agrado por su trabajo.

- Hadson (1991) atribuyo que la satisfaccion es un sentimiento proveniente
de la apreciacion de las caracteristicas que se desempefia.

- Para Davis Newstrom (1991), sefialo que la satisfaccion proviene de la
influencia de los sentimientos positivos conforme los empleados perciben
su trabajo.

- Robbins y Coulter (2005) sostiene a la satisfaccion hacia una actitud global

de un colaborador con respecto a su empleo. (Arbaiza, 2010, p. 181 -183)
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2.2.2.2. Dimensiones segun autores

Medina (2000) menciona que una de los andlisis méas integros es la clésica de
Locke (1976), el cual contrasta los siguientes:

1. Satisfaccion con el trabajo: determina que consiste en donde podemos evaluar
como colaboradores que determinan la importancia del trabajo, su variedad, la
ocasion para incrementar nuestros aprendizajes que nos ofrece, contrarrestar las
dificultades, exigencias en cantidad de trabajo, garantia de que podemos lograr el
éxito. (Medina, 2000, p. 195)

Desde la vista organizacional, contiene un impacto directamente a la productividad,
rendimiento y ganancias, debido al estado placentero, comprendida como aquel
aspecto afectivo en su estado emocional, fundamentalmente esta dirigida a una

actitud hacia el trabajo.

2. Satisfaccion con el salario: tiene que ver respecto con cantidad, equidad, modo
de distribucion del salario y que tan aceptable es por parte del colaborador, puesto
que es uno de los indicadores para la conformidad del colaborador con respecto a
su entorno laboral. (Medina, 2000, p. 195)

En ese sentido el sueldo es de importancia para los trabajadores ya que es su
compensacion por sus labores realizadas, también se considera una recompensa
que influencia mucho en su motivacion de trabajar. Asi mismo, es una gratificacion
al impacto que sienten por el placer de satisfaccion que apoye a sus interés y
compromiso, de ahi su relevancia que conlleva a resultados favorables, quiza para
la empresa puede ser un costo, pero a la vez una inversion para su productividad,
y evitara que los empleados dejen su trabajo debido a la insatisfaccion salarial

evitando fuga de talento.

3. Satisfaccién con la promocion: sefiala que tiene que ver respecto con las
oportunidades de formacion o de criterios sobre la promocién; esto quiere decir
que los colaboradores necesitan que la alta gerencia les brinde oportunidades para
el fortalecimiento de sus capacidades, conocimientos y habilidades, a fin de

garantizar una mejor ejecucion de actividades que a su vez genera brindar un
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servicio de calidad. Del mismo modo se destaca como una estrategia dirigida a los

colaboradores para impulsar su estimulo (Medina, 2000, p. 195)

Por lo tanto, podemos afirmar que la mejora de sus condiciones en el trabajo
también puede construir la lealtad y a la realizacion personal. Una promocion en
un nivel laboral implica mayor cumplimiento en sus labores, para hacerse elegible,
porque los servicios brindados implican un factor determinante cuando hablamos
de promocion por su competencia, méritos a un crecimiento que inciden en sus
capacidades y rendimiento. De la misma manera la promocion es un impulso en su
desarrollo profesional donde puede haber tantas, como en pago de sus formaciones,

capacitaciones o flexibilidad en horarios, entre otras.

Satisfaccion con el reconocimiento: sefiala que tiene que ver respecto a las
apreciaciones por la elaboracion de sus labores, como también los créditos por el
trabajo efectuado y las criticas, por lo tanto, siendo necesario para la motivacion
dirigida a los colaboradores que cumplan las metas determinadas o realicen su
trabajo dandole un valor agregado, que incluso puede servir como un ejemplo a
seguir para todos los integrantes de la organizacion o la empresa. (Medina, 2000,
p. 195)

Reconocer sus resultados y corregir a los colaboradores es un factor basico para
que se sientan atil, estimados y orgulloso. Por lo tanto, las razonas de conocer a
tus colaboradores y saber su nivel de capacidad de obtener sus resultados, percibir
participacion, mayor bienestar y motivacion, es uno de los elementos claves para
apreciar un reconocimiento, recompensas 0 méritos que son considerados por su
trabajo o logro, ese esfuerzo al ser valorado generaria otros beneficios como
aumentar su satisfaccion, disminuir los niveles y de frustracion logrando impulsar
sus esfuerzos, comportamientos y practicas, concentrados en sus labores,
generando un fortalecimiento en su compromiso y favoreciendo en la lealtad.
Existen diversos métodos de estrategia de politicas de reconocimientos en base a
valores implicando al colaborador mediante incentivos para un reconocimiento

laboral, y interiorizara las buenas préacticas

Satisfaccion con los beneficios: menciona que tiene que ver con las pensiones,

seguros médicos y vacaciones, por consiguiente, quiere decir que debemos darle
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la importancia debida a la seguridad de nuestros colaboradores, siendo asi el
respeto a las vacaciones una acciéon fundamental y de obligatoriedad para lograr
gue los colaboradores garantizando que no presenten un agotamiento profesional
0 estrés que no permita el desarrollo y rendimiento de las actividades de manera
eficiente. (Medina, 2000, p. 195)

Los beneficios laborales como la jubilacion, abonos de alimentacion, seguros
médicos de salud y de bienestar, descanso vacacional y transporte, espacios de
descanso, culturales, comisiones, descuentos, o entre otros gastos relacionados al
bienestar del colaborador, es importante que conozcan sus derechos por
obligatoriedad siendo derechos laborales ya que son beneficios fuera de su
respectivo sueldo.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: menciona que tiene que ver con el
horario, descansos, condiciones fisicas del lugar de trabajo y ventilacion o
temperatura, lo cual se hace imprescindible para que los trabajadores disfruten de
un espacio adecuado y entorno saludable para realizar las funciones encomendadas

de manera eficiente y oportuna. (Medina, 2000, p. 195)

Los trabajadores no deberian correr riesgos de sufrir accidentes cuando realizan
sus actividades laborales, poseer un seguro y tratamiento médico, en su totalidad
tener los requerimientos minimos de salud, iluminacion adecuada, limpieza e
higiene, bienestar y seguridad idonea de las condiciones laborales ambientales,
siendo imprescindible para el desempefio de labores una condicion adecuada del
entorno, por consiguiente, las condiciones de trabajo cubren una amplia gama de
factores para brindar servicios de bienestar al colaborador. Desde el punto de vista
organizacional, es una inversion en las condiciones optimas de trabajo para que
puedan explotar sus potencialidades evitando la pérdida o disminucion de la
capacidad para sus labores correspondientes, asi mismo evitando los
sobreesfuerzos como en la vision por la carencia de iluminacion, evitando fatiga y

en otras circunstancias lesiones en el colaborador.

Satisfaccion con la supervision: que esta aligado a temas como el estilo de
supervision. Siendo fundamental que los colaboradores aprecien la supervision

como una actitud de acompafiamiento y asistencia técnica, que mas alla de juzgar
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la forma del trabajo ayudara a mejorar las condiciones y estrategias a ser

implementadas en la ejecucion de tareas. (Medina, 2000, p. 195)

En ese sentido, se sostiene que la accidon de supervisar e inspeccionar a los
colaboradores de la manera correcta es un factor productivo para poder controlar,
las funciones, labores e insumos que se emplean para el éxito de la empresa. Por
ese motivo un supervisor deber& conocer respecto a materiales, los procedimientos
y entre otros aspectos. El supervisar debe direccionar y monitorear al mismo
tiempo, siendo la seguridad una prioridad, expresandose bien, realizando una
efectiva supervision al personal respecto a su desempefio, identificando las metas
verificando sus cumplimientos, registrando los logros, fallas y alcance referentes a
un enfoque con resultados, mejorando procesos, mediante la supervision midiendo
los procesos de produccidn, evaluando los riesgos de salud e identificando las
problematicas. Otro factor importante es que deberian realizarse con una debida

preciosidad o regularidad en un nivel adecuado conforme los planes estratégicos.

Satisfaccion con los comparieros: sefiala que tiene que ver con la competencia,
apoyo y amistad recibida de los miembros, cultivar lo que es importante en materia
de valores como la solidaridad, la empatia, el saber compartir y ensefiar, quienes
se hacen necesarios para que los colaboradores se aprecien de manera mas
comodos al momento de interactuar con sus comparfieros de trabajo, generando un

ambiente positivo y amigable en el trabajo. (Medina, 2000, p. 195)

Entonces, se puede mencionar que tener una adecuada relacién con los miembros
en la empresa, nada mejor que estar bien con los comparieros, y percibir que es un
lugar agradable puede ser méas productivos, comprendiendo que para ello la
comunicacion, respaldo y el interés por mantener una buena convivencia es
importante, algunos aspectos para lograrlo es dejar la antipatia y establecer lazos
de confianza, compartir el éxito de los comparfieros, valorar su trabajo, no
menospreciar o generar malestar, ser respetuoso y comprensivo, ser empatico y a
la vez ser receptivo y aceptar criticas, el buen trato, cooperacion entre otras que se

puedan mencionar.

Satisfaccion con la compafiiay la direccion: sefiala que tiene que ver con politica

de beneficios y salarios, siendo importante las decisiones que se tome en una

29



empresa, ya sean en beneficio de todos los colaboradores e incluso hacerle
participes en la implementacion de nuevas politicas o estrategias determinadas
para mejorar las condiciones laborales, en ese sentido producird que la relacion
entre la alta gerencia y los colaboradores sea de manera horizontal y no vertical
compatibles al contexto. (Medina, 2000, p. 195)

La empresa debe velar por que los beneficios sean valorados y la mejor opcion
para formular las politicas de beneficios es establecer espacio de involucramiento

de los colaboradores siendo participes.
2.2.2.3. Teorias de la satisfaccion

Conforme Arbaiza (2010) determina que las teorias respecto a la satisfaccion
siguen una estrecha correspondencia con las teorias motivacionales, se describe de

manera breve:
a. Teoria de Marchy Simon

Los autores March Y Simon (1958) hace referencia que la motivacion nace del
estado en descontento, pesadumbre, lo que genera iniciativas de buscar otras
soluciones para contrarrestar esta insatisfaccion, estos autores mencionan que a mayor
recompensa y su valor que espera recibir el colaborador, mayor seré la satisfaccion
laboral y por lo tanto, tendrd mayor aspiracion. De la misma forma, cuanto mas grande
el grado de aspiracion, menor serd la satisfaccion. En consecuencia, se puede decir que
la satisfaccion o insatisfaccion del colaborador, podria lograr un aumento o un

descenso en el rendimiento y productividad. (Arbaiza, 2010, p. 184)
b. Teoria X/Y

Esta teoria fue elaborada conforme McGregor (1960) sostuvo que los
trabajadore se sentian con alta satisfaccion si en la empresa presentaba un clima
organizacional con la presencia de una mayor libertad y supervision flexible,

participativa y abierta. Se identifica dos teorias, que se menciona:
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- Teoria X: en donde se sostiene que a las personas no les gusta el trabajo y
que para realizarlo tienen que ser obligados y controladas para garantizar
el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

- Teoria Y: sostiene que los individuos poseen un interés intrinseco en su

trabajo y toman iniciativas propias para la toma de decisiones y actuar.

El autor reafirma que la mejor opcion es la expresada en la teoria Y, y es la que
deberia ser utilizada por todas las empresas. Asi mismo, menciona que la satisfaccion
de las necesidades superiores de los trabajadores en el &mbito laboral, influenciara de

manera igualitaria en la motivacion. (Arbaiza, 2010, p. 184-185)
Teoria de Lawler y Porter

Los autores Lawler y Porter (1967) sostienen que satisfaccion laboral se da de
acuerdo las recompensas y el valor que se pueden obtener de efecto del trabajo
ejecutado. De acuerdo a esta teoria se diferencia dos tipos de recompensa:

- Recompensas intrinsecas: referidas como las recompensas ligadas
respecto a la satisfaccion de necesidades de autorrealizacion o crecimiento
personal y profesional

- Recompensas extrinsecas: definidas como aquellos factores en control
por la alta gerencia, como en los salarios, rotacion de personal, los

ascensos, las recompensas, el status, etc.

Los autores anteriormente mencionados defienden su postura en que las
recompensas no se hallan estrechamente relacionadas con la satisfaccion, en cambio
el colaborador evalla y juzga de acuerdo a lo que juzga como justo. En ese sentido, el
colaborador podria mostrarse satisfecho asi perciba una recompensa reducida, limitada
o significativa, si estima que la cantidad justamente es la que tiene merecido. Llegando,
en conclusién, que la satisfaccion laboral depende mucho del nivel rendimiento y no
al contrario. (Arbaiza, 2010, p. 186)
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2.2.2.4. Efectos de la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Conforme a Arbaiza (2010), sefiala que cuando un sujeto manifiesta

insatisfaccion se refleja como consecuencia en el nivel personal, y nivel organizacional.

(p. 88)

a. A nivel personal: menciona que la satisfaccion o insatisfaccion en este nivel, esta

referida y relacionada con la salud, fisica, mental y las actitudes dirigidas a la vida.

La salud: se sefiala que se refiere a cuando un colaborador se demuestra
insatisfecho, es posible que con lleve a efectos negativos en la salud, tales
como reflejdndose como consecuencia diferentes enfermedades como la
insuficiencia cardiaca, dolores de cabeza, problemas de peso, colesterol,
entre otras que suelen afectar con frecuencia a motivos de la salud, por otro
lado, algunos estudios como de Jex y Gudanowski (1992), sostuvieron que
la insatisfaccion podria generar ansiedad y angustia entre otros referentes
a la salud mental. Asi mismo, Schaubroeck (1992) menciona que la
insatisfaccion puede ser causante de depresion y estrés laboral. (Arbaiza,
2010, p. 88)

Las actitudes hacia la vida: los colaboradores son influidos por los
momentos y experiencias adentro, como también afuera de la empresa. En
ese marco si un colaborador se perciba insatisfecho con el trabajo, se
reflejarad en su vida personal, con disposiciones y comportamientos que a
su vez serd visualizada perjudicales o beneficiosas en sus relaciones
interpersonales con sus familiares y amigos, puesto que se puede dar de
formas influyentes. (Arbaiza, 2010, p. 88)

b. A nivel organizacional: existe algunos aspectos y criterios relacionados a la carencia

de satisfaccioén laboral:

El ausentismo: En algunos estudios como de Wanous (1997) plantean la
existencia de una relacion directa en la insatisfaccion laboral y el
ausentismo, y que a su vez la relacion se muestra débil. Lo que hace que

se genere un problema econdmico, llegando a afectar el estado de las

32



finanzas para las organizaciones, también teniendo un impacto en la
productividad. Asimismo, se puede sefalar que el ausentismo o
absentismo no siempre se da por la insatisfaccion, sino que hay otros
determinantes, como, los problemas del transporte, algunas enfermedades
causando bajas médicas, problemas familiares, tramites, dificultades en el
transporte entre otras actividades multiples que deben ser justificadas
debidamente, aunque hay otros casos de ausencia de los colaboradores que
pueden ser por asistencia a festividades, reuniones, entre otras
incumpliendo sus labores. En ese sentido hay que detectarlos y
disminuirlos, ya que hay ciertos casos que no son evitables y se debe
implementar un mayor seguimiento para el conocimiento de los motivos y
multicausales de la ausencia del colaborador. (Arbaiza, 2010, p. 186)

El abandono: Crampton y Wagner (1994) sostienen que es un
determinante que tiene mas relacion con respecto a la insatisfaccion en el
trabajo. En ese sentido es un determinante que puede ser asumida por el
colaborador si esta muestra y percibe insatisfaccion produciendo la
consecuencia de la toma de decision de renunciar al trabajo, pero también
puede ser el caso de que si la alta gerencia decide y determina separarlo de
manera justificada de la respectiva empresa. En el contexto del régimen
laboral el abandono cabe sefialar que debe ser con anterioridad para su
debida acreditacion para el recibimiento de los beneficios laborales por sus
servicios. (Arbaiza, 2010, p. 186)

Las protestas: consigna que es un claro reflejo de la insatisfaccion de los
colaboradores que, a través de quejas y reclamaciones dirigidas a la
administracion, donde consideran manifestacion y realizan protestas
emergentes que pueden ser individuales o también movilizaciones
colectivas de una influencia que a menudo se da solicitando la debida
solucién de alguna necesidad y demanda, lo cual puede generar muchas
perdidas en tiempo y productividad, siendo impactos negativos para la
empresa u organizacion. Algunos de sus reclamos pueden ser por practicas
laborales injustas, exijiendo democracia, como exceso de labores o
entornos inadecuados unas de las quejas mas usuales, politicas
impredecibles, pero sino radica la causa seguiran apareciendo problemas

habitualmente, siendo una prioridad solucionarlos. La mayoridad de los
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conflictos puede evitarse, actuando con anterioridad segin un plan de
satisfaccion. (Arbaiza, 2010, p. 186)

Comportamientos inadecuados: De acuerdo con Mangione y Quinn (1975),
mencionan que la insatisfaccion en el trabajo podria ser causante de la
existencia de ciertos comportamientos indebidos e inapropiados en los
colaboradores, estos pueden ser como los casos de consumo de sustancias,
robos en su ambiente laboral, agresiones fisicas, lenguaje ofensivo,
socializacion indebida, proposiciones de carécter sexual, emborracharse en
jornadas, sabotajes, intimidacion, aceptar sobornos y impuntualidad, entre
otros comportamientos, el colaborador incluso puede desperdiciar el
tiempo laboral, navegando por internet, haciendo Ilamadas por celular de
manera innecesaria, entre otros, por consiguiente siendo de prioridad para
la reputacion de la organizacion y posiblemente se presente fugas de
talentos por no querer permanecer en un entorno toxico por el
comportamiento no ético en ese sentido la cultura corporativa necesita un
control para que la empresa se conduzca a un entorno ético. (Arbaiza, 2010,
p. 186)

La productividad: Mayormente se menciona con respecto a la
correspondencia de la satisfaccién y productividad, conforme laffaldano y
Muchinsky (1985) plantean que la relacion existente entre ambas no
constantemente se presenta de manera adecuada, en consecuencias no
siempre los individuos se muestran satisfechas pueden ser productivas, en
ese sentido afirma que es necesario entender y reconocer otros
determinantes que influyen en la productividad. Otros autores mencionan
que sucede lo contrario, puesto que, si el colaborador es productivo, se
muestra satisfecho, asi como lo sostiene Greene (1972). Citado en
(Arbaiza, 2010, p. 187)
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2.3

Bases filoséficas

Se entiende que el trabajo y sus implicancias han sido vitales para el progreso
de los paises, es imprescindible tener presente su evolucion como tal segun la filosofia
para comprender la relevancia de la manifestacion del clima y satisfaccion laboral
como variables que en la actualmente participan en un rol primordial en el desarrollo

de las organizaciones.

En los siglos pretéritos, donde florece la cultura de Roma y Grecia A.C. se
consideraba que las personas que tenian altas categorias en la sociedad no tenian
necesidad de laborar a que el trabajo estaba dirigido a los esclavos. Durante la edad
media el trabajo es considerado y estimado como un deber y no trabajar era
considerado algo inmoral. En la actualidad el trabajo se ha convertido en parte de
nuestras vidas, asi mismo, como parte de las busquedas de recompensas y alcanzar una

calidad de vida.

TEORIA SOCIAL

La nocion del trabajo y su conexion con los sujetos de las relaciones laborales
ha abarcado un entorno importante en la teoria social en el transcurso del siglo XIX,
llegando y enunciando su relevancia e impacto en los procesos de expansion industrial,
el cual es el paso de una sociedad rural dirigida hacia una sociedad industrial y aquella

trayectoria que se hayan tenido en las luchas sociales. (Pereira, 2008, p. 85 - 86)

Segln Jean Jacques Rousseau, filésofo, politico y social, su pensamiento
estuvo inclinado a las argumentaciones respecto al individuo y a la sociedad, asimismo
indago en la explicacion en lograr comprender el progreso material y moral, llegando
a abordar el comienzo de las sociedades, surgiendo del vinculo del hombre y sociedad,
se consagré con la obra del contrato social y asi llego a la conclusién, que segun su
posicién en forma indirecta imbuye la vision del trabajo como hecho social. (Pereira,
2008, p. 92)

Adam Smith (1723-1790), Economista y filésofo, segun el autor, el trabajo
procede a componer la fuente de riqueza, precisamente, asume la centralidad
normativa del trabajo; lo cual refiere al argumento politico y ético, mencionando que

posee una importancia desde la perspectiva socio cultural, en tanto relaciona el trabajo

35



y los beneficios sociales. El autor contrasta entre dos clases de valor en los bienes es
el valor de uso (utilidad, funcionalidad) y el valor de cambio. Por otro lado, la Teoria
del valor trabajo sefiala y estipula que el valor de un objeto es aquel trabajo que costo
lograrlo. (Pereira, 2008, p. 92)

David Ricardo fue un economista y desarrollé la teoria del valor trabajo y hace
referencia que la estructura de costos productivos es, precios laborales que se
retribuyen, los cuales pueden ser de forma directa o bien acumulandolo al capital, es
por esta razon resguardo el estudio en donde sostiene que los precios acatarian a la
proporcion de trabajo afiadido. Cabe mencionar que el economista fue uno de quienes
postuld la teoria del valor trabajo, principio que aduce el valor de un bien o servicio,
su pensamiento, se establece en que el trabajo es la unidad de medida exacta para
ponderar el valor, y por consiguiente, determinante de su precio. (Pereira, 2008, p. 93
- 94)

Carl Marx (1818-1883), siendo economista y filosofo, considero que no solo el
trabajo es la procedencia del valor, ademas que la ganancia se deriva de una labor no
pagada y retribuida al obrero. Cabe mencionar que el autor, construyé la teoria del
valor trabajo, en donde sostiene que las ganancias de los capitalistas se establecian en
la explotacion de los trabajadores, basado en la distincion entre la fuerza del trabajo,
esta distincion es el principal conflicto entre capital y trabajo, en que los colaboradores
con salariados cobraban un valor inestimable a lo que verdaderamente generaban,
puesto que el excedente del plustrabajo se lo apropia el capitalista. (Pereira, 2008, p.
97)

Max Weber (1864-1920), doctor en derecho, la filosofia, la economia, etc.,
afirmo que el trabajo sostiene de un caracter y condicion economico; puesto que se
solicita de él para lograr la satisfaccion de las necesidades, por consiguiente, el
procedimiento del trabajo alude que el principio econémico de racionalidad y la
condicion capitalista se deduce de esta ldgica que estriba en una especie de

agrupamiento social. (Pereira, 2008, p. 98)

Sefiales del clima organizacional conforme la perspectiva de la escuela de las
relaciones humanas (1930)
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Terry y Franklin (1985) opinaban que el punto principal y focal es el
comportamiento, entonces, cdmo se logra, en ese sentido se estima en relacion con el
impresion a las personas siendo de gran relevancia y no solamente de la administracion

sino como también de las organizaciones. (Arano, Escudero y Delfin, 2016, p. 11)
Clima organizacional vista desde la escuela estructuralista (1950)

El origen de la escuela es en merecimiento a Weber, esta escuela logra la

clasificacion de la sociedad, seguidamente se menciona:

a. Las tradicionales
b. Las carismaticas

c. Las legales

De acuerdo con el autor Jiménez Castro la primera estd dominada por
particularidades patriarcales y hereditarias, el segundo es por arbitrariedad y
personalismo y ultimo los enfoques y regulaciones juridicas, racionales con
preponderancia de las normas impersonales y encaminado a la racionalidad. (Arano,
Escudero y Delfin, 2016, p. 11)

Para Chiavenato hace referencia que la escuela en la sociedad que habitamos,
integrado por organizaciones, cada individuo hace representacion a un rol diferente y
no vive afuera de ella, puesto que las requiere para lograr satisfaccion en

completamente todas sus necesidades. (Arano, Escudero y Delfin, 2016, p. 11)
Clima organizacional en la escuela conductista (1960)
Abraham Maslow- 1962

Uno de los principales teoricos de los factores que afectan el clima dentro de
las organizaciones, quien, con su teoria de necesidades, sostuvo que al humano lo
pueden motivar diferentes aspectos, desde las mas basicas hasta las méas elevadas o
complejas. Seguidamente veremos dos conceptos que planteo: (Rojas, 2009, p. 18)

1. Las necesidades superiores no se retoman operativas hasta llegar a que satisfagan
las inferiores. En otras palabras, no se puede mantener una motivacion de logro,

si se tiene el estdbmago vacio, o no tener donde vivir, o tampoco brindarles
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educacion a los hijos; por lo tanto, lo que produce es que ninguna necesidad
superior se vuelve operativa, hasta que no tenga cubierto las necesidades
inmediatas.

2. La otra gran contribucion y que viene a declarar el por qué a pesar de poseer
grandes paquetes econdémicos las personas demuestran poca y escasa identidad
en compromiso con Sus organizaciones, porque una vez una necesidad es
debidamente resguardada dejaria de ser una fuerza motivadora. Hace referencia
a que, si el sujeto ya tiene cubiertas sus necesidades basicas y quizas seguridad,
el salario, entre otros beneficios que pueda obtener no necesariamente es el

aspecto que me comprometer emocionalmente a la empresa. (Rojas, 2009, p. 19)

A‘l‘rascendencia

Autorealizaciéon
- Reconocimiento y
A

Fisiologicas

Teoria de los factores de Herzberg

Desde la pirdmide de Maslow, Herzberg logro la clasificacion de dos
clasificaciones de necesidades segun los objetivos del ser humano: superiores e

inferiores.

Las necesidades superiores hacen referencia al autoconocimiento, a la
realizacion y a la trascendencia. A diferencia las inferiores consisten en la seguridad y
las llamaba primarias o fisioldgicas. Asimismo, declaro que hay dos diferentes tipos

de factores: higiénicos y motivadores. (Rojas, 2009, p. 20)
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HIGIENICOS NO MOTIVAN

e Evitan disgustos e Salarios
e Promueven insatisfacciones Prestaciones
e Condiciones fisicas

MOTIVADORES MOTIVAN

Reconomiento
Formacidn
Estimulo al logro
Responsabilidad
Dignidad

e Promueven autoestima
e Hacen crecer

Se menciona que los factores de higiene son aquellos elementos ambientales
que requieran atencion continua para prever la insatisfaccion; incluye el salario y los
agregados econdmicos o en especie, condiciones de trabajo adecuadas a nivel de sede
o infraestructura y de seguridad. (Rojas, 2009, p. 21)

Los factores higiénicos competen una atencién constante con el fin de no causar
insatisfacciones, pero no motivan. Varios estudios han demostrado que el contar con
un paguete de remuneracion por debajo de lo que es el percentil de los salarios, genera
insatisfaccion, al igual que si las condiciones fisicas no son las méas apropiadas o
ergonomicas; sin embargo, debemos entender que el tener satisfechos estos factores,
incluso por encima de la media del mercado, no va a generar el compromiso que la

empresa solicite para alcanzar favorables resultados. (Rojas, 2009, p. 21)
Teoria de Edgar Schein del “Hombre Complejo”
La teoria se sustenta en aspectos fundamentales:

Respecto al primero se relaciona con la naturaleza del ser humano que
comprende a la satisfaccion a la cantidad de variedades en necesidades, algunas
bésicas y otras superiores. Todas pueden ser, aspecto que se manifiesta de manera
contradictoria al postulado de Maslow con respecto en: “las necesidades superiores no
se retornan operativas hasta que se logren satisfacer las inferiores”. En ese sentido,
Schein plantea en su segundo aspecto, que las necesidades, una vez debidamente
satisfechas, luego podrian reaparecer como puede ser las necesidades primordiales,

otras como las necesidades superiores innovan continuamente y logran ser
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reemplazadas por necesidades nuevas. Por lo tanto, este postulado, cobra especial
trascendencia y relevancia en épocas de crisis, como por ejemplo: una persona que se
ha quedado sin empleo y no cuenta con ahorros debidamente volvera a poner en primer

lugar las necesidades mas basicas y de seguridad. (Rojas, 2009, p. 22)

El tercer aspecto se refiere a que las necesidades varian no sélo de un sujeto a
otro, asi mismo, en uno mismo de acuerdo a los diferentes tiempos, competencias y
circunstancias. Por tal motivo, confirma que “la perspectiva de desarrollo de carrera”
deberia conciliarse con el plan de los individuos y con el planeamiento de los recursos
humanos. (Rojas, 2009, p. 22 - 23)

En cuanto a este punto se introducen otros dos elementos para lograr entender
la naturaleza de las personas y lo que les motiva; en ese aspecto se refiere al ancla de
carrera el cual tiene que ver con las aptitudes y actitudes desarrolladas por cada persona,
basadas en las experiencias que fueron interpretadas de manera particular y

vivenciadas en los origenes de la empresa.

2.4 Definicion de términos basicos

1. Clima Organizacional: Consiste a las apreciaciones que comparten los
integrantes conforme a procedimientos organizacionales, como la politica,
relaciones interpersonales, la remuneracion, estilo de liderazgo entre otros. Es
necesario valorar esta percepcion de todos los colaboradores debido a que de ello
depende la calidad de clima organizacional de una empresa. (Guzman, 2018, p.
20)

2. Estabilidad laboral: se refiere al derecho que tiene el colaborador de preservar
su empleo, mientras no incumpla normas establecidas y fundadas segun ley para
su despido; y es la obligacion de la alta gerencia de mantener al colaborador en
su trabajo mientras no infrinja en algunas de dichas causalidades de despido.
(Letona, 2019)

3 Organizacién: hace referencia a un sistema de actividades conscientemente

coordinadas y compartidas, que puede estar conformado por dos o mas
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5.1
5.11

5.1.2

individuos cuya cooperacion y objetivo es reciproca, siendo la razon

fundamental para su existencia como organizacion. (Chiavenato, 2000, p. 6)

4 Satisfaccion: se refiere con la satisfaccion, sentimiento de agrado dirigida al
resultado de un proceso que se origina en el sujeto, culminando en el mismo, y
con respecto se define como un fendmeno subjetivo, que se presenta desde su
naturaleza, su medicién e interpretacion de su presencia o no. (Velanda, Ardon
y Jara, 2007, p. 4)

5 Satisfaccion Laboral: apoyandonos en la definicion de Roussel (1996) sefala
que desde el nivel de confluencia entre lo que una persona anhela obtener y lo
que en efecto se consigue como reflejo a distintos aspectos entre su entorno
laboral. (Arbaiza, 2010, p. 183)

Hipatesis de investigacion
Hipdtesis general

El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis especificas

La retribucion influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oyon.

La estabilidad influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oyoén.

El apoyo del jefe influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oyon.

El trabajo en equipo influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa ECOSERMO, Oyon.

El trato interpersonal influye en la satisfaccion

n laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

La disponibilidad de recursos influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la empresa ECOSERMO, Oyon.

La claridad organizacional influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la empresa ECOSERMO, Oyon.
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5.2  Operacionalizacion de las variables
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
v/ Retribucién Contribucioén
Recompensa 1.2
v Estabilidad Grado de pertinencia
. Deseo de permanecer enel | 34
Segln Gestoso trabajo
(2007) menciono que _
el clima hace | ¥ Apoyo del jefe Respaldo
referencia en el grado Estimulo ) 56,7
de percepcion que _ _ Participacion de_l jgfe
Variable presentan una | ¥ Trabajo en equipo Logro de_ objetivos de 8
independiente agrupacion de sujetos manera conjunta.
Clima que conforman parte Ayuda
Organizacional de la organizacion y | v Trato interpersonal Cooperacion 9,10, 11
determinan Relaciones con respeto
ré?rlﬁ)ciltgnelsaborz?. (Sf v Disponibilidad de Equipos
16) recursos Insumos 12,13,14
Herramientas
Informacién recibida sobre
v Claridad condiciones de trabajo
organizacional. Informacién recibida sobre | 15,16
el funcionamiento de la
empresa.
v’ Satisfaccion con Variedad
el trabajo Oportunidades de
aprendizaje
Dificultad i Hi
Cantidad de trabajo '
Posibilidades de éxito o
control sobre los métodos.
v'Satisfaccion con el Cantidad
Segun (Medina, salario Equidad 22,23,24
Variable 20(_)0) sqs,tien que la Modo de distribucion.
dependiente satisfaccion laboral ™vSatisfaccion conla | - Oportunidades de [
Satisfaccion h-aCE referencia a pro-rnouo-n form-ac|on - ‘
laboral diferentes ¥ Satisfaccion con el Elogios por la realizacion
: sentimientos  acerca | reconocimiento del trabajo
del trabajo. Créditos por el trabajo | 26, 27, 28
realizado
Criticas.
v’ Satisfaccion con Pensiones
los beneficios Seguros médicos 29, 30, 31
Vacaciones.
v’ Satisfaccion con Horario
las cc_)ndlmones de Desca_m_sos i 32,33, 34,
trabajo Condiciones fisicas del 35
lugar de trabajo
Ventilacion o temperatura.
v’ Satisfaccion con Estilo de supervision
la supervision Habilidades técnicas de
relaciones  humanas o | 36, 37
administrativas.
v’ Satisfaccion con Competencia
los compafieros Apoyo y amistad recibida | 38, 39
de los miembros
vSatisfaccion con la Politica de beneficios
compafiay la Salarios de la organizacién. | 40, 41
direccion
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3.1

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

El tipo de investigacion es aplicada, porque el estudio busca generar
propdsitos inmediatos y producir un cambio en la realidad, asi mismo es transversal,
dado que se llegd a recopilar en un solo momento y busca generalizar conocimientos
tedricos, principios, asi mismo podemos sefialar que es un disefio No Experimental,
que se ajusta a la afirmacion de los autores Hernandez, Fernandez y Bautista (2010)
quienes precisan que el estudio es descriptiva correlacional, ya que presenta y
precisar la relacion existente entre dos a mas variables el cual procura ver si seran o
no relacionados entre ellos mismos y, después se podra proceder a demostrar la
correlacion (p. 117). En ese sentido, se determinara la relacion de las variables: Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral.

La investigacion es de nivel correlacional, que permitird conocer la relacion
que se manifiesta entre las variables de indagacion. De acuerdo con los autores
Hernandez, Fernandez, y Bautista, (2010) hacen mencion que el estudio correlacional

consiste en asociar variables por medio de una poblacion.

Asimismo, el enfoque es cuantitativo puesto que para la demostracion de las
hipGtesis y objetivos se utilizardn herramientas estadisticas para interpretar los
resultados obtenidos, por medio del recojo de datos que arrojaron las cantidades

numéricas y porcentuales
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3.2

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacién esta conformada por los colaboradores de la empresa Ecosermo,

Oyon que son 80 segun los datos de recursos humanos de la empresa.

3.2.2 Muestra

3.3

Se considero la muestra de caracter en tipo censal a la poblacién total o

universo que es 80 colaborados, con la finalidad de obtener el 100% de confiabilidad.

Técnicas de recoleccién de datos

Encuesta: Es una técnica orientada a recopilar datos, que es una finalidad para el
estudio, se puede afirmar que una encuesta esta compuesta por una serie de
cuestionamientos que van conducidas a una poblacion, y a la vez como fin indagar y
recopilar las percepciones; por lo tanto, la encuesta, es elaborado por un investigador
que determinara los metodos mas pertinentes para otorgarle rigurosidad vy

confiabilidad.

Confiabilidad del Cuestionario Clima Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,895 16

Para adquirir el nivel de confiabilidad en el cuestionario del Clima organizacional,
se determind la confianza con el Alfa de Cronbach, donde se empled para la

evaluacion del coeficiente de confiabilidad.

Para muestra de estudio el Alfa de Cronbach evidencio una confiabilidad de 0,895;
por lo tanto, se estima un valor alto y muy aceptable, obteniendo una alta
confiabilidad, puesto a que hay evidencia necesaria para inferir que los resultados
obtenidos son altamente confiables.
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3.4

Confiabilidad del Cuestionario Satisfaccion Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,953 25

Para adquirir el nivel de confiabilidad en el cuestionario de Satisfaccion Laboral, se
determind la confianza con el Alfa de Cronbach, donde se empleo para la evaluacion

del coeficiente de confiabilidad.

Para muestra de estudio el Alfa de Cronbach evidencio una confiabilidad de 0,953; por
lo tanto, se estima un valor alto y muy aceptable, obteniendo una alta confiabilidad,
puesto a que hay evidencia necesaria para inferir que los resultados obtenidos son
altamente confiables.

Técnicas para el procesamiento de la informacién

Para la evaluacion estadistica de los datos recopilados mediane la encuesta se
ejecutara mediante el SPSS STATISTICS, el cual nos permite realizar el
procesamiento de datos de las encuestas y asi conocer en porcentajes y graficos

resultados de las encuestas aplicadas a la poblacién objetiva.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

4.1.1. Resultados Variable Clima Organizacional

Tabla 1: Frecuencia que mide el Clima organizacional de los colaboradores de la Empresa
Ecosermo, Oyén.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vdlido ~ acumulado
Véalido Nunca 7 8,8 8,8 8,8
Poco 12 15,0 15,0 23,8
Regular 24 30,0 30,0 53,8
Mucho 25 31,3 31,3 85,0
Siempre 12 15,0 15,0 100,0

Total 80 100,0 100,0
Fuente: Encuesta empleada a los colaboradores de la empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje

Munca Poco Regular Mucho Siempre

Clima Organizacional

Figura 1: Frecuencia que mide el Clima Organizacional los colaboradores de la Empresa
Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 1, se consigue contemplar que 80 encuestados respondieron que, el 31,3%
(25) respondieron mucho, el 30% (24) respondieron regular, el 15% (12) respondieron poco,

el 15% (12) respondieron mucho y el 8,8% (7) respondieron nunca.

Se aprecia estadisticamente que la variable Clima Organizacional es positivo, ya que
la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyén respondieron mucho y regular, esto
debido a que segun la percepcion de los colaboradores la empresa presenta un adecuado
ambiente, también perciben una adecuada retribucion, estabilidad, apoyo del jefe, trabajo en
equipo, trato interpersonal, accesibilidad de recursos y por ultimo una Claridad

organizacional

4.1.2. Resultados de la Dimensién Retribucion

Tabla 2: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién Retribucion en los colaboradores de

la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 12 15,0 15,0 15,0
Poco 28 35,0 35,0 50,0
Regular 20 25,0 25,0 75,0
Mucho 11 13,8 13,8 88,8
Siempre 9 11,3 11,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Foco Regular Mucho Siempre

Retribucion

Figura 2: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién Retribucion de los colaboradores
de la Empresa Ecosermo, Oyon.

47



En la tabla 2, se consigue contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 35%
(28) respondieron poco, el 25% (20) respondieron regular, el 15% (12) respondieron nunca,

el 13,8% (11) respondieron mucho y el 11,3% (9) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension retribucion es negativo, ya que la
mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron poco, esto debido a que segun

la percepcion de los colaboradores presentan una inadecuada contribucidn y recompensa.

4.1.3. Resultados de la dimensién estabilidad

Tabla 3: Frecuencia que mide el nivel de la dimension estabilidad en los colaboradores de

la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 3,8 3,8 3,8
Poco 9 11,3 11,3 15,0
Regular 17 21,3 21,3 36,3
Mucho 16 20,0 20,0 56,3
Siempre 35 43,8 43,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Foco Reqular Mucho Siempre

Estabilidad

Figura 3: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién estabilidad en los colaboradores de
la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 3, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 43,8%

(35) respondieron siempre, el 21,3% (17) respondieron regular, el 20% (16) respondieron

mucho, el 11,3% (9) respondieron poco y el 3,8% (3) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la dimension estabilidad es positivo, ya que la

mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron siempre, esto debido a que

segun la percepcion de los colaboradores presentan un grado de pertinencia y un deseo de

permanecer en el trabajo.

4.1.4. Resultados de la Dimension Apoyo del jefe

Tabla 4: Frecuencia que mide el nivel de la dimension apoyo del jefe en los colaboradores

de la Empresa Ecosermo, Oyan.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 14 17,5 17,5 17,5
Poco 18 22,5 22,5 40,0
Regular 23 28,8 28,8 68,8
Mucho 22 27,5 27,5 96,3
Siempre 3 3,8 3,8 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco

Regular

Apoyo del Jefe

Mucho

Siempre

Figura 4: Frecuencia que mide el nivel de la dimensidn apoyo del jefe en los colaboradores

de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 4, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 28,8%
(23) respondieron regular, el 27,5% (22) respondieron mucho, el 22,5% (18) respondieron

poco, el 17,5% (14) respondieron nunca y el 3,8% (3) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension apoyo del jefe es positivo, ya que la
mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron regular y mucho, esto debido
a gque segun la percepcion de los colaboradores tienen un adecuado respaldo, estimulo y una

participacion del jefe.

4.1.5. Resultados de la Dimension Trabajo en equipo

Tabla 5: Frecuencia que mide el nivel de la dimension trabajo en equipo en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 8 10,0 10,0 10,0
Poco 8 10,0 10,0 20,0
Regular 27 33,8 33,8 53,8
Mucho 22 27,5 27,5 81,3
Siempre 15 18,8 18,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Poco Regular Mucho Siempre

Trabajo en Equipo

Figura 5: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién trabajo en equipo en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 5, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 33,8%
(27) respondieron regular, el 27,5% (22) respondieron mucho, el 18,8% (15) respondieron

siempre, el 10% (8) respondieron nunca y el 10% (8) respondieron poco.

Se concluye estadisticamente que la dimension trabajo en equipo es positivo, ya que
la mayoria de los trabajadores de Ecosermo Oyon respondieron regular y mucho, esto debido
a que segun la percepcién de los colaboradores presentan un logro de objetivos de manera

conjunta.

4.1.6. Resultados de la Dimension Trato Interpersonal

Tabla 6: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Trato interpersonal en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 10 12,5 12,5 12,5
Poco 11 13,8 13,8 26,3
Regular 27 33,8 33,8 60,0
Mucho 18 22,5 22,5 82,5
Siempre 14 17,5 17,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Regular Mucho Siempre

Trato Interpersonal

Figura 6: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Trato interpersonal en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 6, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 33,8%
(27) respondieron regular, el 22,5% (18) respondieron mucho, el 17,5% (14) respondieron

siempre, el 13,8% (11) respondieron poco y el 12,5% (10) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la dimension Trato interpersonal es positivo, ya que
la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron regular y mucho, esto
debido a que segun la percepcion de los colaboradores presentan una ayuda, cooperacion y

relacion con respeto.

4.1.7. Resultados de la Dimension Disponibilidad de Recursos

Tabla 7: Frecuencia que mide el nivel de la dimension disponibilidad de recursos en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 10 12,5 12,5 12,5
Poco 26 32,5 32,5 45,0
Regular 16 20,0 20,0 65,0
Mucho 26 32,5 32,5 97,5
Siempre 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Poco Regular Mucho Siempre

Disponibilidad de Recursos

Figura 7: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién Disponibilidad de recursos en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 7, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 32,5%

(26) respondieron poco, el 32,5% (26) respondieron mucho, el 16% (14) respondieron

regular, el 10% (11) respondieron nunca y el 2,5% (2) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimensién disponibilidad de recursos es negativo,

ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron poco, mucho y

nunca, esto debido a que segun la percepcién de la mayoria de los colaboradores sostienen

que carecen de equipos, insumos y herramientas para el uso del trabajo.

4.1.8. Resultados de la Dimension Claridad organizacional

Tabla 8: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Claridad Organizacional en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 7 8,8 8,8 8,8
Poco 13 16,3 16,3 25,0
Regular 21 26,3 26,3 51,3
Mucho 22 27,5 27,5 78,8
Siempre 17 21,3 21,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Regular Mucho Siempre

Claridad Organizacional

Figura 8: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Claridad Organizacional en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 8, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 27,5%
(22) respondieron mucho, el 26,3% (21) respondieron regular, el 21,3% (17) respondieron

siempre, el 16,3% (13) respondieron poco y el 8,8% (7) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la dimension Claridad Organizacional es positivo,
ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron mucho, esto debido
a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que tuvieron una adecuada
informacion recibida sobre las condiciones de trabajo y informacion respecto al

funcionamiento de la empresa.

4.1.9. Resultados de la VVariable Satisfaccion Laboral

Tabla 9: Frecuencia que mide el nivel de la variable Satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 6,3 6,3 6,3
Poco 21 26,3 26,3 32,5
Regular 20 25,0 25,0 57,5
Mucho 16 20,0 20,0 77,5
Siempre 18 22,5 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca FPoco Regular Mucho Siempre

Satisfaccion Laboral

Figura 9: Frecuencia que mide el nivel de la variable Satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 9, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 26,3%
(21) respondieron poco, el 25% (20) respondieron regular, el 22,5% (18) respondieron

siempre, el 20% (16) respondieron mucho y el 6,3% (5) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la variable Satisfaccion laboral es negativo, ya que
la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron entre poco Yy regular, esto
debido a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que tienen una inadecuada
satisfaccion con el trabajo, insatisfaccion con el salario, insatisfaccién de la promocion,
insatisfaccion con los reconocimientos, insatisfaccion con respecto a beneficios,
insatisfaccion en las condiciones laborales, una inadecuada supervision, insatisfaccion con

los compafieros y una insatisfaccion con la compafiia y direccion

4.1.10. Resultados de la Dimensién Satisfaccion con el Trabajo
Tabla 10: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con el trabajo en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 5 6,3 6,3 6,3
Poco 9 11,3 11,3 17,5
Regular 37 46,3 46,3 63,8
Mucho 26 32,5 32,5 96,3
Siempre 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Poco Regular Mucho Siempre

Satisfaccion con el Trabajo
Figura 10: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con el trabajo en los
colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 10, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 46,3%
(37) respondieron poco, el 32,5% (26) respondieron regular, el 11,3% (9) respondieron poco,

el 6,3% (5) respondieron nunca y el 3,8% (3) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccion con el trabajo es positivo,
ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron regular y mucho,
esto debido a que segin la percepcion de los colaboradores sostienen que tienen una
inadecuada variedad, oportunidades en aprendizaje, cantidad de carga laboral y también
posibilidades de superacion en la empresa.

4.1.11. Resultados de la Dimensién Satisfaccién con el Salario

Tabla 11: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con el salario en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 19 23,8 23,8 23,8
Poco 31 38,8 38,8 62,5
Regular 5 6,3 6,3 68,8
Mucho 21 26,3 26,3 95,0
Siempre 4 5,0 50 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Regular Mucho Siempre

Satisfaccion con el Salario

Figura 11: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con el salario en los

colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 11, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 38,8%
(31) respondieron poco, el 26,3% (21) respondieron mucho, el 23,8% (19) respondieron

nunca, el 6,3% (5) respondieron regular y el 5% (4) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccidn con el salario es negativo,
ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron poco y nunca, esto
debido a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que tienen una inadecuada

cantidad, equidad y modo de distribucion.

4.1.12. Resultados de la Dimensién Satisfaccion con la promocion

Tabla 12: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con la promocién en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 5 6,3 6,3 6,3
Poco 25 31,3 31,3 37,5
Regular 18 22,5 22,5 60,0
Mucho 15 18,8 18,8 78,8
Siempre 17 21,3 21,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Regular Wucho Siempre

Satisfaccion con la Promocién

Figura 12: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con la promocion en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 12, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 31,3%
(25) respondieron poco, el 22,5% (18) respondieron mucho, el 21,3% (17) respondieron

nunca, el 18,8% (15) respondieron regular y el 6,3% (5) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccion con la promocion es
negativo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron poco y
regular, esto debido a que segun la percepcidn de los colaboradores sostienen que presentan

oportunidades de formacion.

4.1.13. Resultados de la Dimension Satisfaccion con el reconocimiento

Tabla 13: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con el reconocimiento

en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyan.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 23 28,8 28,8 28,8
Poco 17 21,3 21,3 50,0
Regular 19 23,8 23,8 73,8
Mucho 15 18,8 18,8 92,5
Siempre 6 7,5 7,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Poco Reqgular Mucho Siempre

Satisfacciéon con el Reconocimiento

Figura 13: Frecuencia que mide el nivel de la dimensidn Satisfaccion con el reconocimiento

en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 13, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 28,8%
(23) respondieron nunca, el 23,8% (19) respondieron regular, el 21,3% (17) respondieron

poco, el 18,8% (15) respondieron mucho y el 7,5% (6) respondieron siempre.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccion con el reconocimiento es
negativo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron nunca,
esto debido a que segun los colaboradores no perciben elogios por la ejecucion del trabajo,

ni los créditos y en ocasiones llegan a percibir criticas.

4.1.14. Resultados de la Dimension Satisfaccion con los beneficios

Tabla 14: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccién con los beneficios en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 7 8,8 8,8 8,8
Poco 22 27,5 27,5 36,3
Regular 21 26,3 26,3 62,5
Mucho 17 21,3 21,3 83,8
Siempre 13 16,3 16,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca FPoco Regular Mucho Siempre

Satisfaccion con los Beneficios

Figura 14: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con los beneficios en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 14, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 27,5%
(22) respondieron poco, el 26,3% (21) respondieron regular, el 21,3% (17) respondieron
mucho, el 16,3% (13) respondieron siempre y el 8,8% (7) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccion con los beneficios es
negativo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron poco, esto
debido a que segun los colaboradores perciben una inadecuada pension, seguros médicos y

vacaciones.
4.1.15. Resultados de la Dimension Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Tabla 15: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccién con las condiciones de
trabajo en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 6,3 6,3 6,3
Poco 32 40,0 40,0 46,3
Regular 16 20,0 20,0 66,3
Mucho 11 13,8 13,8 80,0
Siempre 16 20,0 20,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca FPoco Reqular Mucho Siempre

Satisfaccion con las condiciones de Trabajo

Figura 15: Frecuencia que mide el nivel de la dimensién Satisfaccion con las condiciones

de trabajo en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 15, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 40%
(32) respondieron poco, el 20% (16) respondieron regular, el 20% (17) respondieron siempre,

el 13,8% (11) respondieron mucho y el 6,3% (5) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la Satisfaccion con las condiciones de trabajo es negativo,
ya gque la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron poco, esto debido
a que segun la percepcién de los colaboradores sostienen que presentan deficiencias con
respecto al horario, descansos, debilidad en condiciones fisicas del lugar de trabajo y la poca

o carencia de ventilacion del ambiente.
4.1.16. Resultados de la Dimensidn Satisfaccion con la supervision

Tabla 16: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con la supervision en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 15 18,8 18,8 18,8
Poco 14 17,5 17,5 36,3
Regular 21 26,3 26,3 62,5
Mucho 10 12,5 12,5 75,0
Siempre 20 25,0 25,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

MNunca Poco Regular Mucho Siempre

Satisfaccion con la Supervision

Figura 16: Frecuencia que mide el nivel de la dimensidn Satisfaccidn con la supervision en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En latabla 16, se llega a contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 26,3%
(21) respondieron regular, el 25% (20) respondieron siempre, el 18,8% (15) respondieron

nunca, el 17,5% (14) respondieron poco y el 12,5% (10) respondieron mucho.

Se concluye estadisticamente que la dimension Satisfaccion con la supervision es
positivo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron regular y
siempre, esto debido a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que el estilo
de supervision es pertinente, y se practican adecuadas habilidades técnicas de relaciones
humanas o administrativas

4.1.17. Resultados de la Dimensién Satisfaccion con los compafieros

Tabla 17: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con los compafieros en

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 6 7,5 7,5 7,5
Poco 17 21,3 21,3 28,8
Regular 26 32,5 32,5 61,3
Mucho 21 26,3 26,3 87,5
Siempre 10 12,5 12,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Reqgular Mucho Siempre

Satisfaccion con los comparieros

Figura 17: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con los comparieros

en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 17, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 32,5%
(21) respondieron regular, el 26,3% (21) respondieron mucho, el 21,3% (17) respondieron

poco, el 12,5% (10) respondieron siempre y el 7,5% (6) respondieron nunca.

Se concluye estadisticamente que la Satisfaccion con los comparieros de trabajo es
positivo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oydn respondieron regular y
mucho, esto debido a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que existen
competencia, apoyo y amistad percibida de los miembros.

4.1.18. Resultados de la Dimension Satisfaccion con la compariia y direccion

Tabla 18: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con la compaiiia y

direccion en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 12 15,0 15,0 15,0
Poco 35 43,8 43,8 58,8
Regular 5 6,3 6,3 65,0
Mucho 16 20,0 20,0 85,0
Siempre 12 15,0 15,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
Fuente: Idem

Porcentaje

Munca Poco Regular Wucho Siempre

Satisfaccion con la compafia y la direccién

Figura 18: Frecuencia que mide el nivel de la dimension Satisfaccion con la compaiiia y
direccion en los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.
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En la tabla 18, podemos contemplar que de 80 encuestados respondieron que, el 43,8%
(35) respondieron poco, el 20% (16) respondieron mucho, el 15% (12) respondieron nunca,

el 15% (12) respondieron siempre y el 6,3% (5) respondieron regular.

Se concluye estadisticamente que la Satisfaccion con la compafiia y direccion es
negativo, ya que la mayoria de los colaboradores de Ecosermo Oyon respondieron poco, esto
debido a que segun la percepcion de los colaboradores sostienen que la empresa no cuenta
con politica de beneficios y salarios adecuados para los trabajadores.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis General

Hipdtesis Alterna (Ha): El clima organizacional influye en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyén.

Hipdtesis Nula (Ho): EI clima organizacional no influye en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 19: Correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
Organizacional  Laboral

Rhode Clima Coeficiente de 1,000 862"
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Satisfaccion Coeficiente de ,862" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la tabla, el valor Sig(bilateral) es 0,000 que
es mayor al nivel de apreciado de 0,05; entonces se confirma que se rechaza la
hipdtesis nula. En ese sentido se evidencia de manera estadistica, que hay relacion
entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de

Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
variable Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, aplicando Spearman, es 0,862;

destacando que se tiene una correlacion positiva alta.
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4.2.2. Hipotesis Especificas
4.2.2.1 Hipdtesis especifica 1

Hipdtesis Alterna (Ha): La retribucion influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): La retribucion no influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 20: Correlacion de la dimension retribucién y Satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral Retribucion
Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 722"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Retribucién Coeficiente de 722" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la tabla, el valor Sig(bilateral) es 0,000 que
es mayor al nivel de 0,05; entonces se confirma que se rechaza la hipétesis nula. En
ese sentido se evidencia de manera estadistica, que hay relacion entre la dimension

retribucion y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimension retribucion y Satisfaccion laboral, aplicando Spearman, es 0,722 el cual

destaca que se tiene una correlacion positiva alta.
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4.2.2.2 Hipotesis especifica 2

Hipdtesis Alterna (Ha): La estabilidad influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): La estabilidad no influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 21: Correlacion de la dimension estabilidad y Satisfaccion laboral

Satisfaccion
Laboral Estabilidad

Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,399™
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Estabilidad Coeficiente de ,399™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la tabla, el valor Sig(bilateral) es 0,000 que
es mayor al nivel de 0,05; entonces se confirma que se rechaza la hipotesis nula. En
ese sentido se evidencia de manera estadistica, que hay relacion entre la dimension

estabilidad y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimension estabilidad y Satisfaccion laboral, empleando Spearman, es 0,399 el cual

destaca que se tiene una correlacion positiva baja.
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4.2.2.3 Hipotesis especifica 3

Hipotesis Alterna (Ha): El apoyo del jefe influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyoén.

Hipotesis Nula (Ho): El apoyo del jefe no influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 22: Correlacion de la dimension apoyo del jefe y Satisfaccion laboral

Satisfaccion ~ Apoyo del

Laboral Jefe

Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,495™
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Apoyo del Jefe Coeficiente de ,495™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la tabla, el valor Sig(bilateral) es 0,000 que
es mayor al nivel de 0,05; entonces se confirma que se rechaza la hipétesis nula. En
ese sentido se evidencia de manera estadistica, que existe relacion entre la dimension
apoyo del jefe y Satisfaccién Laboral de los colaboradores de la Empresa Ecosermo,

Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimension apoyo del jefe y Satisfaccion laboral, empleando Spearman, es 0,495 el cual

destaca que se tiene una correlacion positiva moderada.
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4.2.2.4 Hipdtesis especifica 4

Hipdtesis Alterna (Ha): El trabajo en equipo influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): El trabajo en equipo no influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 23: Correlacion de la dimension trabajo en equipo y Satisfaccion laboral

Satisfaccion ~ Trabajo en

Laboral Equipo
Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 771
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Trabajo en Equipo  Coeficiente de 771 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la tabla, el valor Sig(bilateral)= p_valor es
0,000 que es mayor al nivel de significancia de 0,05; por tanto, se rechaza la hipotesis
nula. En ese sentido se evidencia de manera estadistica, que hay relacion significativa
entre la Satisfaccion Laboral y la dimension trabajo en equipo de los colaboradores de

la Empresa Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimensién trabajo en equipo y Satisfaccion laboral, aplicando Spearman, es 0,771 el

cual destaca que se tiene una correlacion positiva alta.
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4.2.2.5 Hipdtesis especifica 5

Hipdtesis Alterna (Ha): El trato interpersonal influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): El trato interpersonal no influye en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 24: Correlacion de la dimension trato interpersonal y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Trato

Laboral Interpersonal

Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,683™
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Trato Interpersonal Coeficiente de ,683™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la anterior tabla, el valor Sig(bilateral) es
0,000 que es mayor al nivel de 0,05; entonces se confirma que se rechaza la hipdtesis
nula. En ese sentido se evidencia de manera estadistica, que hay relacion significativa
entre la dimension trato interpersonal y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de

la Empresa Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimensién trato interpersonal y Satisfaccion laboral, aplicando Spearman, es 0,683; el

cual destaca que se tiene una correlacion positiva moderada.
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4.2.2.6 Hipotesis especifica 6

Hipdtesis Alterna (Ha): La disponibilidad de recursos influye en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): La disponibilidad de recursos no influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 25: Correlacion de la dimension disponibilidad de recursos y Satisfaccion
laboral

Satisfaccion  Disponibilidad

Laboral de Recursos

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,708™
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Disponibilidad de Coeficiente de ,708™ 1,000
Recursos correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

De acuerdo a lo que apreciamos en la anterior tabla, el valor Sig(bilateral) es
0,000 que es mayor que el nivel de 0,05; entonces confirmamos que se rechaza la
hip6tesis nula. En ese sentido se evidencia de manera estadistica que, hay relacion
significativa entre la dimension disponibilidad de recursos y Satisfaccion laboral de

los colaboradores de la Empresa Ecosermo, Oyon.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion que existe entre la
variable Satisfaccion laboral y la dimension disponibilidad de recursos, aplicando

Spearman, es 0,708; el cual destaca que se tiene una correlacion positiva alta.
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4.2.2.7 Hipotesis especifica 7

Hipotesis Alterna (Ha): La claridad organizacional influye en la satisfaccién laboral

de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Hipotesis Nula (Ho): La claridad organizacional no influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon.

Tabla 26: Correlacion de la dimension claridad organizacional y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Claridad

Laboral Organizacional

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,701™
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Claridad Coeficiente de ,701™ 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Como podemos apreciar en la tabla, el valor Sig(bilateral) es de 0,000 que es
mayor que el nivel de 0,05; entonces confirmamos que se rechaza la hipétesis nula.
Entonces, se puede evidenciar estadisticamente que, hay relacion significativa entre la
dimension claridad organizacional y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la

Empresa Ecosermo, Oyan.

Asi mismo, se evidencia que el coeficiente de correlacion existente entre la
dimension claridad organizacional y Satisfaccion laboral, aplicando Spearman, es

0,701; el cual destaca que se tiene una correlacion positiva alta.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Los resultados determinaron que hay relacién entre el Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Ecosermo Oyon; puesto que
la correlacion de Spearman estimo un valor de 0,862 manifestando una correlacion
positiva alta. Luego se procedidé a analizar estadisticamente la primera hipotesis
especifica, donde se encontrd y demostro que se tiene una relacion entre la dimensién
retribucidn y Satisfaccidn Laboral de los colaboradores de la empresa Ecosermo, Oyon,
debido a que la correlacién de Spearman preciso el valor de 0,722 manifestando una

correlacion positiva alta.

En la segunda hipotesis se demostré que se tiene una relacion entre la
dimensién estabilidad y satisfaccion laboral, ya que preciso una correlacion de

spearman con un valor de 0,399, manifestando una correlacion positiva baja

En la tercera hip6tesis especifica se demostrd que se tiene una relacion entre la
dimension apoyo del jefe y satisfaccion laboral, ya que preciso una correlacion de

spearman con un valor de 0,495, manifestando una correlacion positiva moderada

En la cuarta hipétesis se demostré que se tiene una relacion entre la dimension
trabajo en equipo y satisfaccion laboral, ya que preciso una correlacion de spearman

con un valor de 0,771, manifestando una correlacion positiva alta

En la quinta hipdtesis se demostrd que se tiene una relacion entre la dimension
trato interpersonal y satisfaccién laboral, ya que preciso una correlacion de spearman

con un valor de 0,683, manifestando una correlacion positiva moderada

73



En la sexta hipotesis especifica se demostro que se tiene una relacion entre la
dimension disponibilidad de recursos y satisfaccion laboral, ya que preciso una
correlacion de spearman con un valor de 0,708, manifestando una correlacién positiva

alta

En la séptima hipétesis se demostrd que se tiene una relacién entre la dimension
claridad organizacional y satisfaccion laboral, ya que preciso una correlacién de

spearman con un valor de 0,701, manifestando una correlacidon positiva alta

Se sostiene que concordamos con el estudio de Quispe (2016) quien elabord un
estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la asociacion para el
desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.” el autor concluyo que:
conforme el coeficiente de correlacion de Spearman evidenciaron que hay correlacién
de 0,652, por lo tanto, implica la existencia de relacién positiva moderada en el clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial.

Por lo cual, se determina demostrada la hipotesis principal.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
PRIMERA

Se demostrd que hay relacion significativa entre el Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon;
aplicando el coeficiente de Spearman preciso una valoracion de 0,862 manifestando
una correlacion positiva alta, 1o que permite demostrar la hipdtesis planteada en la

investigacion.
SEGUNDA

Se demostrd que hay una relacion significativa entre la dimension retribucion
y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oydn; aplicando el coeficiente de Spearman preciso una valoracion de
0,722 manifestando una correlacion positiva alta, lo que releja la aceptacion de la
hipotesis planteada en la presente investigacion y refleja la importancia de la
retribucion para construir esa satisfaccion con el trabajo por parte de los trabajadores,
lo cual tambiéen generard mayor compromiso con el desarrollo de cada una de las

actividades asignadas
TERCERA

Se demostrd que hay relacion significativa entre la dimension estabilidad y
satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de Spearman preciso un valor de 0,399
manifestando una correlacion positiva baja, lo cual hace referencia de que la hipotesis
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planteada es aceptable teniendo en cuenta la relacion positiva asi sea baja, situacion
que es favorable para analizar los resultados y referir las recomendaciones pertinentes

a la institucion objetiva en esta investigacion cuantitativa
CUARTA

Se demostro que se presenta relacion significativa entre la dimensién apoyo del
jefe y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa
ECOSERMO, Oydn; aplicando el coeficiente de Spearman preciso una valoracion de
0,495 manifestando una correlacion positiva moderada, lo cual nos permite descifrar
que la hipdtesis planteada para estas dos dimensiones sean favores y permitira orientar

recomendaciones fundamentales para la directiva de la empresa.
QUINTA

Se demostr6é que hay una relacion significativa entre la dimension trabajo en
equipo y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de laempresa
ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de Spearman preciso una valoracion de
0,771 manifestando una correlacion positiva alta, lo cual resalta la aceptacion de la
hipétesis referida en la presente investigacion y refleja la importancia del trabajo en
equipo como uno de los aspectos muy importantes para la obtencion de la satisfaccion

en el trabajo por parte de los colaboradores.
SEXTA

Se demostré que hay una relacion significativa entre la dimension trato
interpersonal y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la
empresa ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de Spearman preciso una
valoracién de 0,683 manifestando una correlacion positiva moderada, lo cual permite
visualizar que la hipotesis planteada para estas dos dimensiones se acepta y da la
importancia debida al trato interpersonal como una forma de obtener la satisfaccion de

los trabajadores en su &mbito laboral
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SEPTIMA

Se demostr6 que hay una relacion significativa entre la dimension
disponibilidad de recursos y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la empresa ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de
Spearman preciso una valoracién de 0,708 manifestando una correlacién positiva alta,
lo cual nos refleja aceptacion de la hipotesis y recalcar la importancia de contar con
recursos necesarios para ejecucion de actividades, que a corto plazo se reflejara en la

satisfaccion de los trabajadores con su trabajo y funciones asignadas.
OCTAVA

Se demostro que hay una relacion significativa entre la dimension claridad
organizacional y satisfaccion laboral y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la
empresa ECOSERMO, Oyon; aplicando el coeficiente de Spearman preciso una
valoracion de 0,701 manifestando una correlacion positiva alta, lo cual nos muestra la
aprobacion de hipotesis para estas dos dimensiones, asi como también no hace
reflexionar sobre qué tan importante es que los colaboradores tengan conocimiento
sobre el funcionamiento de la empresa y todo lo que imprima en sus estructura
organica y plan de trabajo anual, en donde se describe los objetivos principales que

persigue la empresa.
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6.2

Recomendaciones

Para el presente estudio realizado y conociendo estadisticamente los resultados,

las recomendaciones que se sugieren son las siguientes:

Respecto al Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, se recomienda a la
empresa comunal Ecosermo Oyon, fortalecer la comunicacion interna entre alta
gerencia y colaboradores, con el fin contribuir en el logro de los objetivos de la
empresa y mantener una alta satisfaccion de los colaboradores. Asimismo, aplicar
estrategias desde el area de recursos humanos para el desarrollo de précticas que
permitan potenciar las habilidades blandas de los colaboradores, Asi como la
elaboracion de sus normas de convivencia, hacer ejercicio de las pausas activas,
brindar capacitaciones de manera permanente, realizar actividades de integracion de
todas las areas, lo que permitird que las y los trabajadores puedan interactuar y

conocerse, concretdndose ese espacio de confianza y compafierismo.

Respecto a la dimension retribucion, se recomienda a la empresa que a traves
del area de recursos humanos y administracion, se incorpore en la empresa
mecanismos y programas de reconocimientos a los colaboradores que cumplan o
sobrepasen las metas asignadas, o generen iniciativas que contribuyan al alcance
eficiente de los objetivos de la empresa, Por ejemplo, entrega de bonos (retribucion
economica), entrega de medias becas para estudios de posgrado, diplomados, cursos
de especializacion, etc. en coordinacion con universidades, institutos, etc. previamente
coordinado y haber firmado un convenio interinstitucional, certificados de
reconocimiento u otorgar horas de descanso a dichos colaboradores, a fin de inspirar a
todos los colaboradores a esforzarse en el cumplimiento de metas; situacion que no
solo contribuira con las y los colaboradores si no que el impacto que genere estas
estrategias de reconocimiento sea el mayor compromiso, fortalecimiento de
capacidades y habilidades para el desarrollo eficiente de las actividades asignadas a
cada personal.

Respecto a la dimension estabilidad, se recomienda a la empresa promover la
identificacion de los colaboradores con la empresa, a fin de fortalecer el grado de
pertinencia y deseo de permanecer en el trabajo, a través de renovacion de uniformes,

uso de logo institucional para materiales de difusion, uso de logo en polos, gorros,
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casco, materiales de oficina lo que permitird que las y los trabajadores se familiaricen
con el logo institucional y las muestren con orgullo, ya que esto no solamente ayudara
que exista un clima laboral adecuado, si no que permitird a la empresa tener mayor
prestigio y ser una de las empresas con mayor demanda laboral, siendo un excelente
lugar de trabajo percibido segun profesionales de las variadas disciplinas. Asimismo,
permitira reflejar que la empresa es orgullosa de su identidad y que cada de uno de las

y los colaboradores reflejan ese sentido de permanencia.

Respecto a la dimension apoyo del jefe, se recomienda a la empresa poder
fortalecer las capacidades de liderazgo de los y las jefes de area, a través de
capacitaciones sobre tipos de liderazgo, valores morales y empoderamiento personal a
fin de que estos profesionales que tienen a cargo a colaboradores apliquen una
adecuada comunicacion y liderazgo, un liderazgo en el que exista el respaldo, estimulo
y participacion activa del jefe con su equipo de trabajo. Asimismo, se recomienda
capacitar en oratoria a los y las jefes de érea, a fin de que desarrollen la comunicacion
asertiva y clara que sea utilizado no solamente a los colaboradores, si no con los
representantes de las diversas instituciones publicas y privadas con las que se
relacionan por las gestiones y actividades comunes. Adicional a ello se recomiendo a
la directiva de la empresa realizar convenios interinstitucionales con instituciones
publicas y privadas, a fin de que la realizacion de estas capacitaciones dirigidas a los
jefes sea desarrollada gracias a los convenios y no implique generar gastos

significativos a la empresa.

Respecto a la dimensidn trabajo en equipo, se recomienda capacitar a todas las
y los colaboradores de la empresa en la importancia del trabajo en equipo para el
alcance de los cumplimientos de los objetivos, sesiones o capacitaciones que no
incluirdn gastos a la empresa debido a que si se gestiona se podran llevar a cabo de
manera gratuita, debido a que en la provincia de Oyon existen Ongs, instituciones
publicas y privadas, quienes estan prestos a fortalecer las capacidades de los
colaboradores en temas de fortalecimiento organizacional y otros temas que permitiran

contribuir en el desarrollo de capacidades de las y los trabajadores.

Respecto a la dimension trato interpersonal, se recomienda elaborar las normas
de convivencia a nivel de empresa y especificos por areas, a fin de resaltar la

importancia de la ayuda, cooperacion, solidaridad y relacion con respeto entre todos
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los colaboradores, teniendo en cuenta que esto ayudara a contar con un mejor clima
organizacional, asimismo realizar celebracion de onomasticos, fechas alusivas,
compartir por el aniversario de la empresa, etc. Que permitird mayor acercamiento y

trato interpersonal entre todos los integrantes de la empresa.

Respecto a la dimensién disponibilidad de recursos, Si bien es cierto la
seguridad es fundamental para los colaboradores y la empresa cuenta con equipos,
insumos y herramientas adecuadas para la ejecucion de actividades, se recomienda la
fiscalizacion y supervision del uso adecuado por parte de los colaborades, aplicando
medidas como uso de sanciones para aquellos colaboradores que incumplan en el uso
responsable de los equipos, insumos y herramientas. Asimismo, teniendo en cuenta
que todas las empresas se han visto afectados por la pandemia por la Covid-19, se
recomienda exigir el lavado de manos de manera correcta dentro y fuera del lugar de
trabajo, el uso de los equipos de bioseguridad (mascarillas, protector facial, mamelucos,
alcohol en gel o liquido, etc.), a fin de evitar contagios dentro de la empresa y esto
signifique descansos de los colaboradores y afecte la productividad y cumplimiento de

metas.

Respecto a la dimension claridad organizacional, se recomienda realizar
capacitaciones de induccién a cada colaborador nuevo, a fin de explicarles sobres las
condiciones de trabajo, el funcionamiento de la empresa, los objetivos que persigue,
beneficios que otorga, funciones especificas del cargo obtenido y otros que se
considere necesaria para la incorporacion adecuada del colaborador o colaboradora,
situacion que permitira la facil adaptacion, compromiso con la identificacion plena con
la empresa y reduccion de accidentes cuando se realice las actividades especificas en
el centro laboral. Asi, como también, se recomienda realizar una bienvenida adecuada
con todos los colaboradores para la presentacion oficial de un nuevo integrante de la
empresa, y esto sin importar el cargo que asumira el nuevo colaborador o colaboradora
en la empresa. Situacion que generara el trato horizontal o igualitario de las personas

que seran actores fundamentales para la razon de ser la empresa Ecosermo Oyon
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2.

Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL

Obijetivo: Recoger informacion para el proyecto de investigacion: analizar de qué manera el
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa ECOSERMO, Oyon.

Estimado colaborador: a continuacion, le muestro un cuestionario en el que Ud. Podra
marcar con un aspa (x) la alternativa que refleje su punto de vista al respecto, se le agradecera

contestar todas las proposiciones con veracidad.

realizacién de actividades.

a. Genero b. Edad
Masculino 18 a 24 afios
Femenino 25 a 31 afios
32 a 45 afos
45 a més afios
= o
N | ITEMS g S “é % %
Z 2| 2|3 |5
CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimension: Retribucion
01 | Siente que su contribucion en el trabajo es valorada por sus
superiores.
02 | En la empresa se recompensa cumplimiento de metas y
segun la productividad laboral
Dimension: Estabilidad
03 | Se siente identificado con los objetivos de la empresa
04 | Tiene deseo de continuar en el trabajo a largo plazo
Dimension: Apoyo del jefe
05 | Usted toma decisiones en el trabajo sin consultar a su jefe,
porque lo respalda
06 | Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus
actividades en sus superiores
07 | Recibe acompafiamiento del jefe en la realizacion de
actividades
Dimensidn: Trabajo en equipo
08 | EI cumplimiento de los objetivos de la empresa se
desarrolla de manera conjunta.
Dimension: Trato interpersonal
09 | Se recibe apoyo de los comparieros de trabajo para la

80



10 | Los colaboradores cooperan entre si.

11 | Existe una comunicacién asertiva y con respeto entre los
colaboradores
Dimension: disponibilidad de recursos

12 | Se cuenta con los equipos y mobiliario necesarios para
realizar los trabajos asignados.

13 | Se cuenta con los insumos necesarios para realizar los
trabajos asignados.

14 | Se cuenta con las herramientas necesarias que permiten
optimizar su trabajo.
Dimensién: Claridad Organizacional

15 | Al ingresar al puesto de trabajo le fueron informados los
objetivos y politicas de la empresa

16 | Al ingresar a la entidad recibié una induccién de sus
funciones y obligaciones a realizar.
SATISFACCION LABORAL
Dimensidn: Satisfaccion con el trabajo

17 | En su empresa realiza trabajos diversos y creativos para
cumplir objetivos de la empresa.

18 | Laempresa brinda oportunidades de charlas o capacitacion
para fortalecer los conocimientos de los colaboradores

19 | Frecuentemente se presentan dificultades para desempefiar
el trabajo de manera efectiva.

20 | Se siente conforme con las actividades asignadas en su
trabajo

21 | Se brinda las condiciones necesarias a los colaboradores
para lograr el éxito de la empresa
Dimension: Satisfaccion con el salario

22 | El trabajo que realiza satisface sus necesidades
econdmicas, de asensos y de aprendizaje

23 | El sueldo en la institucion se da de manera equitativa de
acuerdo a los puestos de trabajo.

24 | El sueldo asignado a los colaboradores de su area justifica
los esfuerzos realizados en el trabajo.
Dimensidn: Satisfaccion con la promocion

25 | Existe la oportunidad de aprendizaje y progreso en su
organizacion.
Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento

26 | La empresa elogia a los trabajadores por la realizacion del
trabajo de manera eficiente

27 | La empresa entrega constancias y bonos a los

colaboradores que sobrepasan las metas asignadas
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28 | Sus superiores hacen criticas constructivas cuando
cometen un error en el trabajo
Dimension: Satisfaccion con los beneficios

29 | Las pensiones que ofrece la empresa por invalidez, viudez,
orfandad, etc. Se dan segun la ley.

30 | El seguro médico pagado por la empresa es la adecuada o
cubre mis necesidades, segun la ley.

31| Se respeta el cronograma de Vvacaciones de los
colaboradores segun la ley.
Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo

32 | El horario de trabajo es adecuado

33 | El horario de descansos es adecuado

34 | Las condiciones fisicas del lugar de trabajo son adecuadas.

35 | Existe adecuada ventilacion y temperatura en las oficinas
Dimensidn: Satisfaccion con la supervision

36 | Existe un trato amable en la supervision que fortalece la
autonomia de los colaboradores

37 | La empresa realiza supervision a las habilidades y
fortalezas de relaciones humanas.
Dimension: Satisfaccion con los compafieros

38 | En la empresa la competencia entre los colaboradores se
da con respeto y honestidad

39 | Existe confianza y apoyo entre los compafieros de trabajo
Dimension: Satisfaccion con la compafiia y la direccion

40 | Las politicas de beneficios se implementan con la
participacion de los colaboradores

41 | Latoma de decisiones de la empresa se da pensando en la

mejora de los colaboradores
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