Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela Profesional de Administracién

Clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa,

Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023

Tesis
Para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Autor
Victor Diaz Mego
Asesor
Dr. Sixto Samanamud Malca
Dhuar

Huacho — Peru
2026



[olole]

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar el crédito correspondiente, proporcionar un enlace a la licencia e indicar si
se realizaron cambios. Puede hacerlo de cualquier manera razonable, pero no de ninguna manera que
sugiera que el licenciante lo respalda a usted o su uso. No Comercial: No puede utilizar el material con
fines comerciales. Sin Derivadas: Si remezcla, transforma o construye sobre el material, no puede
distribuir el material modificado. Sin restricciones adicionales: No puede aplicar términos legales o
medidas tecnologicas que restrinjan legalmente a otros de hacer cualquier cosa que permita la licencia.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

(Resolucion de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/2020

FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORMACION

DATOS DEL AUTOR (ES):

NOMBRES Y APELLIDOS DNI FECHA DE SUSTENTACION

Victor Diaz Mego 74408722 20/04/2026

DATOS DEL ASESOR:

NOMBRES Y APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
Dr. Sixto Samanamud Malca 46807619 | https://orcid.org/0000-0002-6916-8288
DATOS DE LOS MIEMROS DE JURADOS — PREGRADO/POSGRADO-MAESTRIA-
DOCTORADO:
NOMBRES y APELLIDOS DNI CODIGO ORCID

M(a). Ana Juliani Rodriguez Cadillo | 43173523 https://orcid.org/0000-0001-9218-8087

Dra. Patricia Elena Ramos La Rosa | 42929056 https://orcid.org/0000-0002-3945-0899

Dr. Williams Ramiro Calla Jaime 41469196 https://orcid.org/0000-0002-3174-2248




VICTOR DIAZ MEGO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA, SERVICIOS GENERA...

a UNIDAD DE INVESTIGACION FCE-PREGRADO 2026
£ Uniowd de Investeyacion de la FCE2026
e

Facultad de Ciencas Empresanales

Detalles del documento

Identificador o la entrega

Lreoid=1:3512342005 96 paginas
Fecha de entrege 20,469 paloabras

20 moper 2026, 258 am. GMT-5 o~

Fecha de descargs
20w 2026, 10:06 a.m. GMT-S

Nombre del srchive
Tesis - Oima organizacional y satisfaccl n laboral 1.pdf

Tanaiio del archwen
1.2 M8

(':]tumitin 23004 T 0 103 - e ndersTcader o la eirege i d- ) 3312342088

‘;v] TUFPHEIN Pagne 2 de 101 Ouscrpcida gener &l de mtegrided Identifcador de e ererege tmosidt 5512340008

18% Similitud general
i 1otal COMDTade de todes Lt comOdendciat. InCuiat Us fuentes superpuesat, pars ol
Filtrado desde el informe

¢ Biblografia
o Comncidencias menores fmenat de 10 pasabrat)

Fuentes principales

1T @ Fuertes e Internet
™ A Publicscones
1R L Trabeos entregados firabejos del extudisnte)

Marcas de integridad
NR.? de abertas de Integridad para revision

1045 QMM G PuRIr o F2ama aNFTIN wn & o0 prof R
NO 20 hien detectado MAnEUAcon e de tewo Epecnoses [ide g WAy e ran dSINGUNG 0 N2 enirede rormal 3
AL 00 CUXARG, 10 FRArtaTEs LOMS Wl Arls Br s Qo pueda tenials

UN3 e de derta G o N un N e pr n
MOMENIINAL DUl Qreste JTRNCSN ¥ '3 revse

w.



DEDICATORIA

Este logro lo comparto con mi familia,
quienes siempre me brindaron &nimo y
respaldo a lo largo de este camino. Su apoyo
y confianza me permitieron avanzar y
culminar esta etapa importante. A ellos les
expreso mi gratitud por estar presentes y

acompariarme en todo momento.



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, elevo mi agradecimiento a Dios
por brindarme la oportunidad de vivir y por
acompariarme durante todo este camino académico.
También expreso mi gratitud a mi familia,
especialmente a mis padres y hermanos, quienes con
su carifio, apoyo constante y valiosos consejos me
motivaron a continuar y superar cada desafio.
Asimismo, deseo reconocer la labor de mis docentes,
quienes a lo largo de mi formacion compartieron sus
conocimientos y experiencias que contribuyeron a mi
crecimiento profesional. De manera particular,
agradezco a mi asesor de tesis por su orientacion,
paciencia y compromiso, cualidades que fueron
fundamentales para desarrollar y concluir con éxito

este trabajo de investigacion.

Vi



vii

INDICE

DEDICATORIA ...ttt ettt et e et e e s e e e s e e e nrb e e e nreeeenneas v
AGRADECIMIENTO ...ttt e e e eeaneeas vi
INDICE DE TABLA ...ttt s s ix
INDICE DE FIGURA ..ottt ses et enass st ss st s s s X
RESUMEN ...ttt ettt sttt e eneere e Xi
ABSTRACT ..ottt sttt sttt b s et st e et e bt ene bt neere st s Xii
INTRODUCION ...oouiriiriirireieess ettt Xii
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA........ccooeieeee e 15
1.1 Descripcion de la realidad problematica...........ccoeovriieiiiiiieiseesee s 15
1.2 Formulacion del problema ... 17
1.2.1 Problema general. ..o 17
1.2.2 Problemas eSPeCifiCOS .......cviiiiiiiiiie e 17

1.3 Objetivos de 1a INVESTIGACION ...........ciieiiiieiece e 18
1.3.1 ODJEtiVO QENETAL ......ccvieieiciiccieee et re e 18
1.3.2 ODjJetiVos €SPECITICOS. ... .ccviiiiiiiiic et 18

1.4 Justificacion de 1a iNVEStIGACION ..........cccoveiieiiic e 19
1.5 Delimitaciones del ESTUIO........cuviieiieie e e e 20
1.6. Viabilidad del @STUTIO .......ceeiieieiieiiee e 20
CAPITULO Il. MARCO TEORICO ...t 22
2.1 Antecedentes de [a INVESLIGACION ........c.eiiieiiiiiice s 22
2.1.1 Investigaciones INternacionales...........ccccveiveiiiiieieeie e 22
2.1.2 Investigaciones NACIONAIES ..........ccuciveiieiie e 23

2.2. BASES TROTICAS .....vevveveiie ettt sttt sttt sttt bbb e ene e 26
2.3 BASES FHOSOTICAS .....oviviiiiiiieiieieie e 44
2.4. Definicion de tErminos DASICOS.........cueiverieiieriee et 46
2.5 HipOtesis de INVESTIZACION ......c.ooviieiieiieiiisieseeee et 48
2.5.1 HIpOLESIS GENETAL .....c.iiiiiiiiiiieiee et 48
2.5.2 HIPOLESIS BSPECITICAS .....evieviieieieiie sttt 48

2.6. Operacionalizacidn de las variables.............c.cooveiiiiiii i 49
CAPITULO 1. METODOLOGIA .......cvveeeeeeeeeeeeesvere e sesnenanenen, 50
3.1 Disefio MEtOdOIOGICO ......ccueeviiiecie et 50

3.1.1 Enfoque de 1a iNVESLIGACION .........c.ccveiiiiiiiieie e 50



B L2 THPO et 50

K T0 I T 5 1= o o J OSSR 50
3.1.4. Nivel de INVESLIGACION .......ccueiiiiiirieiee e 50
3.2. PODIACION Y MUESLIA. ....cviiiiieiiiteieee ettt 50
3.2.1. POBIACION ... 50
3122, IMIUBSEIA. ...ttt n e e 51
3.3. Técnicas de recolecCion de dat0S...........ccvuvererieneieniesisese e 52
3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion..............cccocevvevcieeie e s, 52
CAPITULO IV. RESULTADOS .....cocvevieeeeiseessertsseiesssesissssessssessesss s sssessessasenssnensen, 53
4.1 ANAliSiS de reSUIAdOS .......cveviiiciecece e 53
4.2 Contrastacion de NIPOLESIS .......ccevveiririieire e 60
CAPITULO V. DISCUSION .....oooiiriiiiniineieisissiesieiseessss e 67
5.1, DISCUSION ...ttt sttt et e s e e e snestenrenreene e 67
CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. .........ccocevviiiiiaiiienns 70
B.1. CONCIUSIONES. ...vviviiiecie sttt sbe st b ene e 70
6.2. RECOMENTACIONES ....o.viiviivieiieiieieie ettt sttt st b 71
7. REFERENCIAS ...ttt sttt ne it s 73
7.1, FUentes DIDHOGIAfICAS .........ooveuiiiei s 73
7.2. FUENLES EIECIIONICAS ... e.veiveeveeeieieie ettt ens 74

ANEXOS ... 81



INDICE DE TABLA

Tabla 1 Clima Organizacional ............ccccovviiiiieie e 53
Tabla 2 Motivacion 1ahoral ... 54
Tabla 3 Relaciones interpersonales...........ocoiiiiiiiiieieie e 55
Tabla 4 Comportamiento 0rganizacional............cccooeiieiiie e 56
Tabla 5 SatisfacCion Laboral..........ccccoiiiiiiiiiiiiee e 57
Tabla 6 Efectos de 1a SatiSfaCCioN ... 58
Tabla 7 Factores de situacion €SPeCifiCOS.........coviiririiiieiiiirese s 59
Tabla 8 Prueba de normalidad respecto a la variable clima organizacional................ 61
Tabla 9 Prueba de normalidad de la variable satisfaccion laboral...............cc.ccccevvenee. 62
Tabla 10 EI clima organizacional y la satisfaccion laboral ..............cccccovviieiiieinnen. 63
Tabla 11 La motivacion laboral y la satisfaccion laboral............ccccccooieiiiiiicninnne 64
Tabla 12 Las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral ................ccoccoveeee. 65

Tabla 13 EI comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral ......................... 66



INDICE DE FIGURA

Figura 1. Continuidad de atenCION ..........cccoiiiiiiiieiee e 54
Figura 2. Motivacion 1aboral.............ccooieiiiiiiciiceeese e 55
Figura 3. Relaciones interpersonales ..........ccoeiveieiieieese e 56
Figura 4. Comportamiento Organizacional. ...........ccccccevveieiieieeie e 57
Figura 5. SatisfacCion 1aboral .............cocovviiiiiiiceee e 58
Figura 6. Efectos de 1a satiSfaCCiON..........ccccviviiiiiieicicse e 59

Figura 7.

Factores de Situacion eSPecCifiCoS........ccccvvviveiiiieieece e 60



Xi

RESUMEN

Objetivo: Determinar como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.
Cajamarca, 2023. Métodos: Este estudio utiliza un disefio cuantitativo, no experimental,
de nivel correlacional y metodologia basica. 43 colaboradores componen la muestra, es
decir, 57 colaboradores en total. Resultados: El 65% de los colaboradores manifestaron
que el clima organizacional se encuentra en un nivel medio, con un 22% indicando un
nivel bajo y un 13% un nivel alto; el 58,0% de los encuestados manifestaron en sus
respuestas que la dimension relaciones interpersonales se encuentra en un nivel bajo, con
un 30,0% indicando un nivel medio y un 12. 0 % un nivel alto; el 45% de los empleados
revel6 a través de la opcidén seleccionada que la dimension comportamiento
organizacional se encuentra en un nivel medio, con un 43,0% indicando un nivel bajo y
un 12% un nivel alto; el 55% de los colaboradores exteriorizo en sus respuestas que la
variable satisfaccion laboral se encuentra en un nivel medio, con un 37% indicando un
nivel bajo y un 8% un nivel alto. Conclusion: Debido a la correlacion de Spearman, que
arroja un valor de 0,692, indicando una buena asociacion entre las variables, esta tesis
pudo demostrar que existe una muy buena asociacion entre los empleados de la empresa
Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023, con respecto al clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, colaboradores
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ABSTRACT

Objective: Determine how the organizational climate is related to the job satisfaction of
the workers of the company Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca,
2023. Methods: This study uses a quantitative, non-experimental design, correlational
level and basic methodology. 43 workers make up the sample, that is, 57 workers in total.
Results: 65% of the workers stated that the organizational climate is at a medium level,
with 22% indicating a low level and 13% a high level; 58.0% of those surveyed stated in
their responses that the interpersonal relations dimension is at a low level, with 30.0%
indicating a medium level and 12.0% a high level; 45% of employees revealed through
the selected option that the organizational behavior dimension is at a medium level, with
43.0% indicating a low level and 12% a high level; 55% of the workers stated in their
responses that the job satisfaction variable is at a medium level, with 37% indicating a
low level and 8% indicating a high level. Conclusion: Due to the Spearman correlation,
which yields a value of 0.692, indicating a good association between the variables, this
thesis was able to demonstrate that there is a very good association between the
employees of the company Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca,

2023, regarding the organizational climate and job satisfaction.

Key words: Organizational Climate, Job Satisfaction, Employees.



INTRODUCION

La empresa de Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C., es una organizacion
dedicada al rubro de la construccion, ademas, generacion, transmision, distribucion de energia
eléctrica tanto de alta baja y media tension, dirigida a todo tipo de clientes, juridicos y no
juridicos; asimismo, se relaciona con clientes del sector B2B (business to business). Esta
empresa se ubica en la Provincia de Cajamarca, Perd, lo que le da una ventaja por tener poca
competencia en el rubro en esta zona geografica.

De este modo, Este trabajo se llevd a cabo con la intencidon de conocer y evaluar el
clima organizacional de los colaboradores en relacién a su satisfaccion laboral, pues ha sido
necesario incrementar los beneficios de la empresa, evidenciando asi la importancia de los
empleados como pilar fundamental de toda organizacion empresarial.

El clima organizacional es un indicador de la calidad del entorno laboral las empresas
actualmente, por lo que es un aspecto clave en el desarrollo de la compafiia, siendo su
investigacion una influencia directa en el espiritu de la empresa.

En otro sentido, la satisfaccion laboral es un estado emocional causado por la parte
emocional de los empleados hacia dicha organizacién. Por lo tanto, un ambiente de trabajo que
satisfaga las demandas fisicas, mentales y emocionales de un empleado resultard que esté
satisfecho.

Las caracteristicas del lugar de trabajo que mas se han examinado son la satisfaccion
laboral y el clima organizacional. Son diversas las definiciones de clima organizacional, sin
embargo, se en su estudio, se han evidenciado mayormente dos enfoques objetivos. Los
colaboradores son el foco de quienes enfatizan los rasgos organizacionales y los métodos
subjetivos.

Asimismo, existe un tercer enfoque, el integrador, que involucra a ambos enfoques.

Entonces, se describe el clima organizacional como las impresiones que las personas tienen
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sobre su ambiente de trabajo, razon por la cual la personalidad, el desempefio y la satisfaccion
laboral se han relacionado con él. Por lo tanto, una reaccion emocional positiva al trabajo que
surge al evaluar si el empleo satisface o permite el cumplimiento de los valores laborales puede
caracterizarse como satisfaccion laboral.

Desde este punto de vista, ademés del crecimiento psicoldgico, otro factor que podria
explicar por qué los colaboradores més satisfechos rinden mas y la razén es porque se adaptan
bien a sus ocupaciones o actividades asignadas. Diferentes investigaciones desarrolladas en
diversos contextos han demostrado que cuando el liderazgo es adecuado, el ambiente dentro
de la organizacion mejora, lo que se refleja en un mayor nivel de satisfaccion en los

colaboradores y en relaciones mas armoniosas entre el personal y quienes dirigen la entidad.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcidn de la realidad problematica

El clima organizacional de una empresa es crucial porque influye en el comportamiento
de los empleados y establece los procedimientos organizacionales para el cambio, la
innovacion y la gestion, asi como el nivel de atencion y los productos o servicios
proporcionados (Noboa, 2019).

Ademas, el clima organizacional se refiere a los componentes organizativos duraderos
que favorecen un rendimiento laboral eficaz, como los sistemas de incentivos o
reconocimiento, las filosofias de liderazgo o gestion y las estructuras organizativas (Cortez,
2023).

De esta forma, segun Pedraza (2018) Debido a que representan capital intangible en
forma de informacion, experiencias, habilidades, aptitudes, valores y capacidades
individualmente Unicas, los colaboradores deben ser vistos como un recurso primario. De
hecho, se presume que el fendmeno de la satisfaccion laboral esta vinculado a una serie de
sentimientos de los empleados que repercuten significativamente en su devocion por el trabajo
y en su bienestar general (Noboa, 2019).

En este mismo orden de ideas, segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
la crisis econdmica provocada por la epidemia de COVID-19 ha hecho retroceder el mercado
laboral una media de diez afios en los ultimos diez meses (Duran, 2021).

A pesar de los esfuerzos gubernamentales por mitigar la situacion de crisis econémica
que se vive a nivel mundial actualmente, esta catastrofe esta lejos de resolverse. Por ello, es
fundamental que las empresas utilicen sus recursos para impulsar la productividad y evitar la

pérdida de puestos de trabajo.
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Segun Chagray et al. (2020), el ambiente de trabajo puede mejorarse continuamente en
las organizaciones mediante la identificacion y el estudio de su clima laboral, permitiendo
identificar las causas profundas de conflictos que llevan a los empleados a la insatisfaccion.

Por su parte, Chunga y Escuza (2023) sefialan que, en la actualidad, los colaboradores
son considerados una parte clave dentro de los recursos humanos de una organizacion, ya que
su participacion y desempefio son determinantes para alcanzar las metas propuestas y asegurar
el éxito de la empresa.

En 2018, las encuestas realizadas a nivel mundial para Randstad Workmonitor
revelaron que el 82% de los encuestados en México, el 80% en EE. UU., el 81% en India y el
44% en Japon y Hong Kong informaron tener la mayor satisfaccion laboral. Kong 46 por ciento
(Montero, 2022).

En Colombia, el nivel de insatisfaccion laboral es alto, ya que ocupa el tercer lugar
entre los paises con colaboradores mas descontentos, segiin una encuesta aplicada a 5.400
personas en un total de 27 paises. Solo el 24% de los colaboradores estan contentos con su
trabajo, en comparacion con el 39% a nivel mundial (Pefiaranda, 2022).

En el contexto del Per, la Ley Universitaria N.° 30220, en su articulo 6, sefiala que las
universidades cumplen un rol importante en el cambio social, ya que no solo transmiten
conocimientos, sino que también tienen la responsabilidad de formar profesionales bien
preparados de manera integral, capaces de contribuir al desarrollo de la sociedad (Duche et al.,
2019).

No obstante, Vertiz et al. (2019) confirman que el profesional es consciente de las
realidades a las que estara expuesto en cuanto a salario, posibilidades de formacién limitadas

y sobrecarga laboral desde el momento de la formacion hasta el momento de la préctica.
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Desde esta perspectiva, las empresas mejorarian la satisfaccion laboral de sus
empleados si se preocuparan por el desarrollo profesional, el cumplimiento de los convenios,
la retribucion y la normativa laboral (Vasquez et al., 2019).

Cabe resaltar que, como una de las naciones més avanzadas de América Latina en la
actualidad, Per( ha logrado mantener estables los principales indicadores macroeconémicos,
lo que ha aumentado la confianza entre los inversores de todo el mundo. Ademas, en
comparacion con otras naciones, el impacto de la crisis econdmica mundial ha sido
insignificante, y las perspectivas de desarrollo econdmico parecen prometedoras en el futuro
inmediato (Barrantes, 2021).

Considerando lo anterior, este estudio se realizd entre empresas del sector de la
construccion de la ciudad de Cajamarca, industria que actualmente se ve afectada por varios
factores, como la falta de relaciones interpersonales que dificultan la motivacion laboral y por
ende una mala planificacion. El logro de las metas de cada organizacion refleja una falta de

liderazgo en la toma de decisiones por otros empleados.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Coémo se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa, Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca
20237

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢(Cémo se relaciona la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca

20237
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b. ¢Cdmo se relaciona las relaciones interpersonales con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca
2023?

¢Como se relaciona el comportamiento organizacional con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca

20237

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca

2023.

1.3.2 Objetivos especificos

a.

Identificar como se relaciona la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca
2023.

Identificar cdmo se relaciona las relaciones interpersonales con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.
Cajamarca 2023.

Identificar como se relaciona el comportamiento organizacional con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca 2023.
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1.4 Justificacion de la investigacion

En cuanto a la justificacion tedrica, se realizd con el objetivo de conocer como la
satisfaccion laboral de los empleados de Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.
Cajamarca. Segun el clima organizacional, los resultados sirven como base tedrica para el
desarrollo de programas de intervencion encaminados a mejorar el clima laboral de directivos,
compafieros y comparieras de su propia empresa y de otras empresas del mismo ambito.

Ademas de aportes cientificos a universidades y otras instituciones interesadas en el tema.

La base tedrica para esta investigacion también se desarroll6 a partir de fuentes
académicas acreditadas. Estas fuentes incluyeron investigaciones descritas anteriormente y
sirvieron como referencia tedrica principal para la definicion de liderazgo de Chiavenato
(2014), que se define como el potencial de un sujeto para influir en el accionar organizacional
de una manera eficiente y efectiva a través de la capacidad de persuadir y guiar.

Ademas, la teoria de los factores de Herzberg (1959) afirma que las oportunidades de
realizacion personal y motivacion intrinseca relacionadas con el trabajo son las Unicas fuentes
de motivacion y agrado del individuo.

En cuanto a la justificacion metodoldgica la aplicacion de las técnicas e instrumentos
en esta investigacion valieron como soporte para revalorar el tema de clima organizacional y
satisfaccion del trabajador, aportando asi un modelo metodologico con relevancia al gremio
del area administrativa, ya que los hallazgos de la investigacion ayudaron a resolver problemas
con aspectos como el nivel de reconocimiento laboral, la participacion de los colaboradores en
las operaciones corporativas, el cumplimiento de los contratos y la calidad de la informacién
compartida entre la gerencia y los empleados.

Finalmente, en el ambito practico, este trabajo encuentra su justificacion en que

respecto al ambito institucional se busca la reflexion en los directivos de la empresa objeto de
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estudio, tener un clima organizacional adecuado para un buen desarrollo empresarial,
satisfaciendo no solo las necesidades de sus empleados, sino también las del cliente o usuario
que debe recibir siempre la calidad de un buen producto o servicio gracias a la atencion de

colaboradores satisfechos con su entorno laboral.

1.5 Delimitaciones del estudio

- Delimitacion geografica: La investigacion se realizo en la sede central de la empresa, la
cual esté ubicada en el departamento de Cajamarca, en el Peru.

- Delimitacion temporal: El estudio se llevé a cabo durante enero a marzo del afio 2023.

- Delimitacion social: La investigacion tomo en cuenta a los colaboradores de la empresa
Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C., que laboran en Cajamarca.

- Delimitacion conceptual: La investigacion se enfocd principalmente en 2 temas
importantes: el clima organizacional y la satisfaccion laboral, ya que ambos estan
relacionados con el desemperio y bienestar de los colaboradores.

1.6. Viabilidad del estudio
- Viabilidad econdmica: Se dispuso de recursos econémicos, humanos y tangibles para

ayudar en la implementacién del estudio, junto con tiempo y autoridad institucional, lo
que hizo que la investigacion fuera factible. Ademas, este trabajo de investigacion fue
totalmente financiado y todos los costos corren a cargo de los autores del estudio.

- Viabilidad social: La investigacion es viable desde el conocimiento social, con ello la
comprension més profunda de las cuestiones sociales y laborales, aumentard nuestra
capacidad para cambiar circunstancias que no son beneficiosas ni lucrativas para la
humanidad, por ello podemos considerar el conocimiento cientifico de este estudio

como un beneficio social.
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Viabilidad legal: El estudio tiene viabilidad legal para su ejecucion, pues es
conveniente porque responde de manera directa al problema de investigacion que se ha
descrito, desde el comportamiento juridico o legal en el &mbito de clima laboral.

Viabilidad financiera: Esta define el presente trabajo como viable en tema de finanzas,
ya que se han incluido los anélisis de costos y beneficios del mismo para la
investigacion, de manera que no hay riesgos financieros para la ejecucion de este

estudio.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Arismendi (2021) En el analisis efectuado tuvo como objetivo examinar el grado de
satisfaccion que perciben los colaboradores de la Empresa de la Industria Alimentaria del
Ayuntamiento de EI Alto (IACEA). Aplico un enfoque de investigacion mixto, cuantitativo y
cualitativo, no experimental. Los resultados fueron, con un clima laboral de casi un 40%. A
pesar de que la empresa brinda bastantes beneficios a sus trabajadores (buenos salarios,
tecnologia, horarios, comida, etc.), segin su perspectiva adn el clima organizacional es
inadecuado, manifestando insatisfaccion. Por ello el autor ha propuesto con su estudio
redireccionar las politicas y practicas que puede aplicar la empresa para la mejora de la
actividad del empleado.

Paredes y Quiroz (2021) En el trabajo académico denominado conocer la relacion entre
desempefio laboral y clima organizacional en las principales cadenas de abarrotes del Ecuador.
El estudio se ejecutd bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio aplicado, correlacional,
transversal y no experimental. A partir del analisis de los datos se identificd una relacion
positiva entre la participacion del personal y su desempefio laboral, obteniéndose un coeficiente
de correlacion de 0,303. Ademas, se determind que el entorno laboral existente en las cadenas
comerciales evaluadas contribuye a fortalecer el nivel de compromiso de los trabajadores.
Conclusiones, las principales cadenas de supermercados de Ecuador toman conciencia de lo
importante de un entorno de trabajo adecuado a su personal, ya que su principal objetivo es
alcanzar un rendimiento excelente. Para ello, han integrado sistemas mecanicos y técnicos que

facilitan a las personas la realizacion de los trabajos.
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Zambrano (2019) En el trabajo académico titulada determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral de las autoridades libremente designadas y removidas y el clima
organizacional en cumplimiento de la Misién en el Departamento de Compensacion y Atencion
Integral a Victimas (sede Bogotd). Estudio no experimental de métodos mixtos. Segun el
30,76% de los encuestados en el estudio de clima organizacional en la dimension de liderazgo,
son tratados cortésmente por personas que ocupan puestos de autoridad. Ademas, el 7,69% de
los encuestados no estuvo de acuerdo con que el lugar de trabajo fuera comodo en cuanto al
factor entorno fisico de satisfaccion laboral (sala de reuniones, mobiliario de descanso). Los
resultados muestran que existe una buena correlacion entre la percepcién de los empleados
sobre la satisfaccion laboral y un mejor clima laboral.

Ruperti (2024) realiz6 un estudio cuyo propdésito fue conocer como es el clima
organizacional dentro de una empresa y de qué manera este influye en el rendimiento de sus
trabajadores. La investigacion se desarrollé desde un enfoque cualitativo, basada
principalmente en la revision de literatura. Los hallazgos obtenidos permitieron contar con
informacion importante que sirve de apoyo a los responsables del area de gestién del talento
humano de laempresa AQUA SANTA, para tomar decisiones orientadas a mejorar el ambiente
laboral. Como resultado final, el estudio propuso un plan de acciones précticas que buscan
fortalecer el clima organizacional y, a la vez, lograr que los trabajadores se desempefien mejor
de forma continua y sostenible.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Achoma (2020) en su investigacion su objetivo fue examinar en qué medida el
desempefio laboral de los empleados de Ladrillera Tauro S.A.C. region de Cerro Colorado,
Arequipa, 2019. Estudio de disefio no experimental, de campo y analitico, transversal. Los
resultados del estudio muestran que las variables estan conectadas entre si, lo que lleva a la

conclusion de que existe una conexién algo positiva segun los estandares de grado de
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correlacion. Con base en los resultados, se decidié adoptar ideas de mejora, contribuyendo asi
a la fuerte cultura organizacional de la empresa y al alta moral de los trabajadores con
trabajadores leales.

Aragén (2020) realiz6 un estudio con el objetivo de analizar como el clima laboral se
relaciona con la satisfaccion de los trabajadores. La investigacion fue de tipo descriptiva y no
experimental, ya que se limitd a observar la situacion real sin intervenir en ella. A partir de los
resultados se identific que el 20 % de los trabajadores consideraba que el entorno organizacional
no era adecuado, mientras que otro 20 % sefial6 que nunca participaba en las reuniones de
coordinacion. Estos resultados permitieron concluir que contar con un entorno de trabajo
agradable es fundamental, ya que brinda mayor seguridad a los trabajadores, Favorece la
inclusion de los colaboradores en las decisiones organizacionales y fortalece su compromiso
con los objetivos de la institucion, lo que influye positivamente en su bienestar y satisfaccion
en el &mbito laboral.

Vilela (2022) realizé un estudio para conocer si el ambiente de trabajo tenia relacion
con el rendimiento de los trabajadores administrativos de una empresa constructora en la ciudad
de Trujillo. El presente trabajo fue de tipo cuantitativa y descriptiva, y no se aplicaron cambios
en las variables, ya que solo se observé la situacion tal como ocurria dentro de la entidad. Del
procesamiento de la informacion se observé que la mayor proporcién del personal evaluado se
ubica en un nivel promedio, con porcentajes que variaron entre 50,0 % y 63,3 %. Asimismo,
el andlisis estadistico permitio comprobar que existia una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (p < 0,01). En base a ello, el autor concluyé que el
ambiente laboral influye en el rendimiento de los trabajadores y que es importante aplicar
medidas similares a las usadas en otras areas para mejorar el desempefio general.

Quiroz (2022) realizo un estudio con la finalidad de identificar si existia relacion entre

el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Autonort. El
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presente trabajo fue de tipo descriptivo correlacional y se desarroll6 bajo un disefio no
experimental, ya que no se modificaron las variables. Del analisis realizado se evidencio que
el 62 % de los colaboradores considerd que su desempefio laboral se encontraba en un nivel
medio, mientras que el 34 % sefiald que era bajo, lo cual refleja dificultades relacionadas con
el trabajo en equipo Yy el liderazgo dentro de la empresa. A partir de estos hallazgos, el autor
concluydé que el area de recursos humanos debe implementar acciones que promuevan la
integracion entre los trabajadores y fortalezcan las relaciones interpersonales para mejorar el

desempefio laboral



2.2. Bases teoricas
2.2.1. Variable independiente: Clima organizacional

a. Definiciones

Segln Chiavenato (2000), el clima organizacional esta relacionado con la manera en
que los colaboradores perciben el ambiente donde realizan sus labores, ya que estas
percepciones influyen directamente en cdmo actan y se comportan dentro de la organizacion.
En otras palabras, el clima refleja lo que las personas sienten dia a dia en su centro de trabajo
y cOmo eso impacta en su desemperio.

Asimismo, el clima organizacional tiene que ver con el proceso mediante el cual los
integrantes de una institucién transmiten y comparten informacion dentro del entorno
organizacional. Cuando el ambiente laboral favorece el respeto, la confianza y el apoyo, los
colaboradores se sienten mas motivados y comprometidos con sus actividades. Sin embargo,
cuando este entorno no permite satisfacer necesidades personales o limita el crecimiento moral
y profesional de los empleados, el clima se vuelve negativo y perjudica su rendimiento
(Chiavenato, 2000).

Por otro lado, Enriquez Chuga et al. (2021) sefialan que los lideres que desarrollan la
inteligencia emocional logran comprender mejor las expectativas y emociones de su equipo de
trabajo. Esta capacidad facilita la solucion de problemas y mejora los procesos laborales, lo
que influye positivamente en el liderazgo y, finalmente, en la eficacia de la entidad.

La atmdsfera organizacional dentro de una empresa es un aspecto importante que debe
considerarse cuando se habla de gestion, cambios e innovacion en una organizacion. De
acuerdo con Iglesias y Torres (2018), este ambiente influye rapidamente tanto en la manera en
que se realizan los procesos como en los resultados que se obtienen, afectando directamente la

calidad del trabajo y el desarrollo del sistema organizacional.
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El entorno organizacional también influye en la conducta y en el nivel de motivacion
de los trabajadores. Este enfoque tiene relacion con aportes de la sociologia y con la teoria de
las relaciones humanas, la cual resalta que las personas cumplen un rol clave dentro del trabajo
y que su participacion es fundamental para el funcionamiento de los sistemas sociales dentro
de la organizacion.

El concepto de clima organizacional empez6 a tomar forma cuando Gellerman lo
propuso en el afio 1960 dentro del campo de la psicologia industrial y organizacional. Sin
embargo, al tratarse de un tema relativamente reciente, aln no existe una definicién Gnica ni
métodos completamente estandarizados, lo que genera dificultades para delimitar claramente
su significado y alcance (Garcia, 2009).

La mayoria de las veces, el término clima organizacional hace referencia a la percepcion
colectiva que poseen los trabajadores sobre el ambiente y las condiciones que caracterizan a la
organizacion donde laboran, lo que les influye a actuar de una manera particular determinada.
Para su estudio, es necesario abordar tanto la parte humana, como la parte material del entorno,
ademas de cémo lo percibe cada individuo a la organizacion. Para el estudio del clima, es
importante el entendimiento del comportamiento de los colaboradores, la estructura interna, y
los procesos que se dan, y cémo esto se articula, porque resulta relevante para el estudio del
clima en la organizacion.

b. Tipos de clima organizacional
De acuerdo con Martinez (2013), el clima organizacional puede presentarse de distintas
formas:
e Clima autoritario
- Autoritarismo explotador:
Este tipo de clima se caracteriza principalmente por la ausencia de confianza entre los

colaboradores y quienes dirigen la organizacion. Las decisiones importantes, asi como las
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metas de la empresa, son definidas Unicamente por los directivos y luego comunicadas al resto
del personal, sin posibilidad de participacion. En este contexto, los empleados desarrollan sus
labores en un ambiente tenso y poco favorable, donde predominan las amenazas, sanciones y
formas de presion. Asimismo, las recompensas suelen ser minimas y no existe preocupacion
por el bienestar psicolégico ni por la seguridad laboral de los colaboradores, lo que genera
desmotivacion y malestar en el entorno de trabajo.

Los métodos de control tienden a ser muy verticales y normalmente se implementan en
empresas no formales que compiten con las formales. Este tipo de entorno es equilibrado e
inesperado, con una sola forma de comunicacion dirigida a los empleados en forma de
directivas explicitas (Martinez, 2013).

- Autoritarismo paternalista

La seguridad de los colaboradores es regulable por la direccion. Aunque algunos juicios
se hacen en niveles inferiores, la mayoria de las decisiones se deciden en los niveles superiores.
Los incentivos al personal son las principales herramientas utilizadas para motivarlos, junto
con multas ocasionales. Las noticias de los empleados dificultan la comunicacion entre los
subordinados y los lideres, pero la informacion de los lideres determina la comunicacién entre
los subordinados y los superiores (Martinez, 2013).

- Consejero

Existe un ambiente de confianza entre la direccion y los empleados. Las politicas y
opciones a menudo se determinan en niveles superiores, incluso si ciertas decisiones pueden
tomarse en niveles inferiores. La fuente del conocimiento es un descendiente de Quidam. Los
empleados rara vez reciben recompensas o castigos para motivarlos; en cambio, se trata mas

de satisfacer su falta de aprecio y deferencia (Martinez, 2013).
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- Participacion en equipo

La confianza neta en sus colaboradores. El proceso de toma de decisiones de la empresa
esta descentralizado y respaldado eficazmente en todos los niveles. Se incentiva a los miembros
del personal a participar e integrarse, asi como a determinar objetivos y beneficios, desarrollar
métodos de tareas y calcular el beneficio en relacion con el alcance de los propositos (Martinez,
2013).

c. Ambiente Organizacional

El entorno en el que trabaja un empleado todos los dias, la forma en que un gerente
interactla con su equipo, La relacion de la empresa con proveedores y clientes: todos estos
factores juntos forman el llamado clima organizacional. Puede ser una caracteristica importante
y una influencia en el comportamiento de las personas de la organizacion, o puede ser un
obstaculo para el éxito de toda la organizacion o de individuos especificos dentro o fuera de la
organizacion. (Martinez, 2013).

En definitiva, es la vision personal de los empleados y directivos sobre la entidad para la
que trabajan, y esta perspectiva incide directamente en el éxito de la organizacion.
Contribuyendo al interés de los investigadores en el estudio del comportamiento y el liderazgo
organizacional, el tema ha recibido varios nombres, incluidos medio ambiente, clima, clima
organizacional y otros. (Goncalves, 2000).

Sin embargo, solo en las Ultimas décadas se han realizado intentos de identificar y
comprender su naturaleza. De las variadas perspectivas planteadas para abordar el concepto de
clima organizacional, el que considera la percepcion de los empleados de las estructuras y
procedimientos en el ambiente de trabajo como un componente clave ha demostrado ser el mas
atil. Esta ultima descripcion proviene de alguien que ha dedicado toda su carrera al estudio de

este tema. (Goncalves, 2000).
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d. Evaluacion del Clima Organizacional

Matute, Becerra y Mufioz (2008) para obtener los objetivos de la empresa, mejorar el
funcionamiento interno, lograr lo propuesto y lograr que se adapte al entorno externo,
mencionan que la evaluacion del clima laboral es una herramienta analitica crucial. Esto
permite establecer modificaciones previas relacionadas con conductas y posturas asociadas al
entusiasmo y desempefio laboral.

El cuestionario es a menudo la herramienta de medicién mas utilizada, ya que
proporciona un examen mas completo de las multiples facetas del clima organizacional. Las
encuestas se adaptan a cada organizacion para obtener comentarios e informacién sobre los
desafios y éxitos que ven los empleados. Ademas, lleva a cabo un examen del lugar de trabajo,
que es la base para el desarrollo del comportamiento organizacional.

e. Estructura organizacional

Martinez (2013) afirma que todas las organizaciones estructuradas tienen puestos y
unidades que estan sistematicamente conectadas entre si; Estas posiciones y unidades son las
caracteristicas y dimensiones duraderas de una organizacion. Este marco cubre la integracién
y operacion de tareas, dominios de trabajo y autoridad. Las siguientes teorias y procedimientos
de decisidn sirven como base para esta estructuracion:

- Las operaciones generales de un area estan separadas y se asignan responsabilidades a
personas capacitadas. Incluye el desafio de identificar puestos de trabajo y espacios de trabajo.
- Los equipos combinan deberes personales con espacios de trabajo compartidos para promover
la igualdad y la semejanza. Esta compuesto sobre la idea de partes.

- Se debe tener en cuenta y determinar el porcentaje mas practico de un equipo de trabajo que
reporta a un lider. El problema esté en el ambiente manipulador.

- Se asignan diversos grados de capacidad, autoridad y disposicién para la toma de decisiones

a ambitos laborales relacionados. La cuestion es la delegacion de autoridad.
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e Personalidades dentro de la organizacion
Ibafiez (2002) destaca que la condicion de una empresa surge de las diversas actitudes
humanas de sus miembros. Este es sin duda un incidente confuso, pero también contextualiza
cualquier analisis de contextos organizacionales. La firma ofrece los siguientes temperamentos:

- Fuerzas vivas:

Los que estdn presentes en la mayoria de los premios de la empresa en cuanto a
inscripciones, afirmacion temperamental y supremacia. Estan dirigidos diligentemente por
administradores y trabajadores calificados, ven a las personas con juicio imparcial, valoran el
crecimiento personal por encima de las relaciones grupales, no persiguen las dificultades y se
preocupan por el éxito del negocio.

- Los indiferentes:

Los equipos y empleados se encuentran en esta etapa. No trabajan duro para ganar premios
por su trabajo; en cambio, brindan una ayuda opcional al proceso cuando llega el momento de
ejecutarlo.

- Los ambivalentes:

La inventiva y la excitacion son caracteristicas de este temperamento que suelen estar
ligadas a escasas 0 nulas perspectivas de ejercicio profesional.

2.2.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional
a. Motivacion Laboral

Ochoa (2014) sefiala que la baja productividad en el trabajo no aparece por casualidad,
sino porque muchas empresas no analizan ni atienden las causas que la provocan. Aunque
desde afuera puede parecer evidente, uno de los aspectos mas influyentes es la falta de
motivacion de los trabajadores, ya que cuando esta no existe, el rendimiento laboral se ve
afectado. Asimismo, en las organizaciones, el factor humano se considera el componente

esencial para el cumplimiento de metas y el adecuado desempefio institucional. Cuando los
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empleados se sienten conformes con su trabajo, suelen demostrar mayor compromiso y
responsabilidad, lo que ayuda a mantener o incluso mejorar la productividad. Por esta razon,
todas las empresas, sin importar su tamafio, necesitan fomentar relaciones laborales saludables
entre jefes y trabajadores. En ese sentido, resulta necesario que quien dirige no solo cumpla
funciones administrativas, sino que también asuma un rol de liderazgo que motive y oriente al
personal hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Segln Palomo (2017) las instituciones y empresas deben tener en cuenta la motivacion
para encontrar resultados significativos de sus empleados y garantizar que todas las acciones
se llevan a cabo en linea con sus objetivos o en relacion con el trabajo. Debido al evidente
entusiasmo en los empleados, que tiene un impacto positivo en el comportamiento y los empuja
a lograr objetivos tanto personales como organizacionales porque aumenta su nivel de
satisfaccion con el trabajo que realizan, la motivacion se asocia frecuentemente con incentivos.

Diferencia individual: Los factores diferenciadores entre las personas incluyen su
empleo, valores fundamentales y caracteristicas personales. Del mismo modo, en este enfoque
se incluyen las siguientes hipotesis. De acuerdo con Hughes, Ginnett y Curphy (2007), resulta
necesario explicar de manera general coémo funcionan las principales teorias de la motivacion,
tomando en cuenta los métodos que cada una propone, los cuales se presentan a continuacion.-
Necesidad: Las personas en una empresa tienen diferentes necesidades y es trabajo de los
lideres satisfacer esos requisitos para inspirar a los empleados. Las hipodtesis detras de este
método son las siguientes:

e Teoria de las necesidades de Maslow

De acuerdo con Chiavenato (2017), esta teoria explica que las personas actlan y se
motivan segln ciertas necesidades que van apareciendo de manera progresiva. Estas
necesidades no tienen la misma importancia, ya que primero se busca cubrir las mas basicas

antes de aspirar a otras mas elevadas. Segun Maslow, el comportamiento humano se ve
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influenciado por cinco tipos de necesidades, que son: las relacionadas con el funcionamiento
bésico del cuerpo, la seguridad y proteccion personal, la convivencia social, el reconocimiento

o valoracion personal y, finalmente, la realizacion personal.

e Teoria de McClelland
McClelland y Burnham (1976), citados por Lozano y Barragan (2015), plantean que la
motivacion de las personas se explica principalmente por tres necesidades fundamentales. Estas
son el deseo de alcanzar logros, la necesidad de influir o tener poder y la basqueda de pertenecer
a un grupo. Esta teoria, también conocida como la teoria de las tres necesidades, sefiala que
cuando estas motivaciones son atendidas, las personas pueden desempefiarse mejor en el

trabajo y contribuir de manera mas efectiva al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Indicadores de Motivacion Laboral

Intensidad

Segln Ginnett y Curphy (2007) la intensidad es calculo en cuénto esfuerzo pone una
persona para completar una tarea. Los esfuerzos humanos estan dirigidos a lograr un objetivo
especifico. Implica la seleccion de tareas en las que las personas centraran sus esfuerzos para
lograr un objetivo determinado.

Direccion

Martinez (2013) enfatiza la necesidad de que los gerentes de negocios comprendan las
motivaciones Unicas de cada empleado. Las recompensas y/o las ganancias monetarias inspiran
aalgunas personas, el reconocimiento de los logros propios inspiraa otras y la paz en las esferas

profesional, familiar y personal alientan a otras mas.
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Persistencia
Palomo (2017) Sugiere que decidir en qué tareas concentrarse para lograr una meta es una
parte esencial de la perseverancia. Un esfuerzo que es persistente es aquel que se mantiene a lo

largo del tiempo. Alguien puede superar obstaculos y lograr sus objetivos si es persistente.

b. Relaciones interpersonales

Los comportamientos interpersonales, que surgen cuando dos 0 mas personas se juntan,
son una parte esencial de la existencia cotidiana de la sociedad. Esto muestra que las personas
viven en todos los contextos socioculturales con otras personas, lo que les permite aprender
sobre otras personas y sobre si mismos (Moreno y Pérez, 2018).

Las empresas son excelentes ejemplos de esto. Son conscientes de la impresion que
puede tener un consumidor, positiva 0 negativa, sobre la calidad del articulo o servicio que
recibe y buscan continuamente propuestas de valor. Por eso es fundamental crear estrategias
en las que las acciones de sus colaboradores sean fundamentales para lograr sus objetivos.

Diaz et al. (2014) debido a que una empresa debe interactuar con personas que tienen
diversas perspectivas, ideas, metas, percepciones y capacitacién sin dejar de lograr sus
objetivos, las interacciones interpersonales desempefian un papel crucial en este entorno.

Huancco et al (2021) una conexion interpersonal es un compromiso que beneficia a
ambas partes cuando involucra a dos 0 mas individuos. Las relaciones interpersonales son un
aspecto bésico de la existencia humana; Son a la vez un medio y un fin en si mismos. Los
humanos son criaturas sociales por naturaleza; no pueden existir aislados de otras personas.
Las interacciones interpersonales se definen desde un punto de vista empresarial como la
capacidad de planificar y coordinar tareas diarias, establecer objetivos y cooperar con otros sin

obstruir su potencial de éxito profesional.
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Alo largo de la vida, las personas se relacionan constantemente con su entorno cercano,
como la familia, los amigos y quienes comparten espacios de estudio o trabajo. Estas
interacciones permiten expresar emociones, compartir ideas y construir intereses en comun.
Cuando existe dialogo y una comunicacion clara, es posible formar relaciones sanas y
respetuosas. Sin embargo, es importante considerar que cada individuo tiene una forma distinta
de pensar y actuar, lo que influye en su comportamiento. Con el paso del tiempo vy el
conocimiento mutuo, los vinculos se fortalecen y se aprende a tratar a los deméas con mayor
respeto y cuidado (Del Toro, 2015).

e Indicadores de relaciones interpersonales

Habilidades comunicativas

Las habilidades comunicativas se van formando con el tiempo y permiten que las
personas puedan relacionarse mejor con los demas en diferentes situaciones de la vida diaria.
Estas habilidades incluyen acciones basicas como expresarse al hablar, comprender al
escuchar, interpretar lo que se lee y transmitir ideas por escrito. Gracias a la comunicacion, las
personas pueden intercambiar pensamientos, emociones y opiniones dentro de la sociedad.
Segun Tejada (2017), la comunicacion es fundamental porque permite que los individuos se
entiendan entre si mediante simbolos y mensajes, siendo indispensable para la convivencia
humana. Sin este proceso, la interaccion social y la vida en comunidad no serian posibles.

Compromiso organizacional

El compromiso dentro de una organizacion se refleja cuando el equipo humano adopta
un sentido de pertenencia hacia la entidad y orienta sus esfuerzos al cumplimiento de sus metas
que busca alcanzar. Este compromiso no aparece de un momento a otro, sino que se va
formando con el tiempo, a medida que el trabajador se integra y se adapta al entorno laboral.
Diversos autores sefialan que se trata de una actitud relacionada con el trabajo, la cual influye

directamente en la manera en que las personas acttian y se comportan dentro de la organizacion,
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siendo un aspecto clave para el funcionamiento interno de las instituciones (Amoros, 2007;

Arce & Malvas, 2014).

c. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se refiere al andlisis de como actlan, piensan y se
relacionan las personas dentro de una organizacion. Este campo busca comprender por qué los
trabajadores se comportan de determinada manera en su entorno laboral y cdmo esas conductas
influyen en el funcionamiento de la empresa. De acuerdo con Robbins y Judge (2009), su
estudio permite identificar formas de mejorar el rendimiento laboral, disminuir problemas
como las faltas al trabajo, la rotacion del personal o conductas inadecuadas, y al mismo tiempo
fortalecer actitudes positivas como el compromiso, la colaboracion y la satisfaccion en el
trabajo. En ese sentido, el comportamiento organizacional resulta importante porque ayuda a
la gestion empresarial a tomar mejores decisiones enfocadas en las personas, sin interferir
directamente en las funciones especificas de cada puesto.

Asimismo, Ferrer (2018) afirma que:

El comportamiento y la cultura organizacional afectan su capacidad para implementar el
proceso de innovacion. Este trabajo analiza los factores que influyen en el proceso de
innovacion de una empresa con base en la literatura relevante, especialmente los factores
relacionados con la innovacion tecnologica. Las organizaciones deben preocuparse por crear
un ambiente donde aprender sea algo constante y compartido, entendiendo que el aprendizaje
no depende solo de una persona, sino de todos los que forman parte de la institucion. Cada
trabajador aporta conocimientos, capacidades y experiencias que influyen en como la
organizacion aprende y mejora. Para quienes lideran, es importante identificar qué aspectos
favorecen o limitan la innovacién, ya que esto permite tomar mejores decisiones. En este

sentido, la gestion del conocimiento ayuda a reconocer lo que la organizacion sabe y a usarlo
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de manera adecuada para enfrentar los retos futuros. Asimismo, el desarrollo tecnoldgico juega
un papel clave, porque facilita que las empresas trabajen de forma méas ordenada y eficiente, lo
que finalmente se refleja en un mejor desempefio y en resultados més favorables.

Indicadores comportamiento organizacional

Comportamiento de grupo

Este proceso muestra como un grupo busca mantenerse unido para alcanzar sus metas y
también para cubrir las necesidades emocionales de quienes lo conforman. Son varios los
factores que impulsan a las personas a integrarse y colaborar por un mismo proposito. Por ello,
lo que ocurre cuando los integrantes interactian en una reunion tiene un efecto mayor que lo
que cada uno podria lograr actuando por separado. Ademas, no se puede analizar la conducta
de una persona de manera aislada, ya que forma parte de situaciones mas amplias y complejas.
Cuando las motivaciones internas cambian, el comportamiento del grupo deja de seguir un
patron claro y se vuelve dificil de anticipar (Davvis, 2003).

Sistema organizacional

Davis (2003) sefialo que el grado méaximo de multidimensionaldad en la conducta
empoderada ocurre cuando las instituciones convencionales se combinan con conocimientos
previamente adquiridos sobre el comportamiento tanto individual como grupal. Una asociacién
es mas que una simple coleccion de sus 44 congresos organizados, del mismo modo que un
congreso es mas que un simple grupo de personas.

Dinamica organizacional

Segun Robbins (2004), la adicion de estructuras convencionales al conocimiento
preexistente sobre el comportamiento individual y grupal hace que el comportamiento

jerarquico alcance un grado inesperadamente alto de sofisticacion.
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2.2.2. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Se entiende como la percepcién personal que tiene un trabajador sobre su empleo, la cual
se forma cuando logra cubrir algunas de sus necesidades sin generar desequilibrios en su
bienestar. Esta percepcion no surge de un solo factor, sino de la experiencia diaria que la
persona vive en su entorno laboral, del trato que recibe y de lo que espera obtener de su trabajo
en comparacion con lo que realmente consigue.

Asimismo, la satisfaccion laboral también se manifiesta a través de sentimientos positivos
hacia la organizacion, como el agrado por los objetivos institucionales, la forma de trabajar y
el sentido de pertenencia. En este sentido, Shaun (1998) expone que cuando los trabajadores se
sienten identificados con la vision y el proposito de la organizacion, tienden a experimentar
orgullo por formar parte de ella, lo que refuerza su satisfaccion en el &mbito laboral.

Por su parte, Fernadndez (1999) sefiala que la satisfaccion laboral no se limita a un solo
aspecto del trabajo, sino que refleja una postura general del trabajador frente a su actividad
laboral. Esta postura se forma a partir de como valora las condiciones en las que desempefia su
trabajo y de la experiencia que va construyendo dia a dia dentro de la organizacion. En ese
proceso influyen sus expectativas personales, sus intereses, sus valores y lo que realmente vive
en el entorno laboral, lo que genera una respuesta emocional positiva 0 negativa hacia su
empleo.

En la misma linea, Durham y Smith (1996) explican que las actitudes laborales se expresan
mediante sentimientos y reacciones emocionales que los colaboradores desarrollan respecto a
su trabajo y al lugar donde lo realizan. Desde esta perspectiva, la satisfaccion laboral se
relaciona con la evaluacion integral que el trabajador realiza sobre su empleo y las condiciones
en las que lo desempefia, basada en sus creencias y valoraciones personales, y que suele
reflejarse en su forma de actuar y comportarse en el ambito laboral. Por ello, cuando un

trabajador se siente satisfecho, es comun que exprese una percepcion favorable de su trabajo.
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Asimismo, Robbins (2009) indica que la satisfaccion laboral esté influenciada por diversos
elementos del entorno de trabajo, entre los que destacan la realizacion de tareas que resulten
interesantes, una compensacion econémica percibida como justa y una convivencia adecuada
con los comparieros. A estos aspectos se suman otros factores como el reconocimiento recibido,
el tipo de actividades que se realizan, el respaldo de los superiores y la calidad de las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion.

De forma similar, Herzberg (1989) propuso dos clases o grupos de caracteristicas del puesto
de trabajo como parte de la teoria dual: una clase de elementos extrinsecos o higiénicos, que,
cuando estan presentes en cantidades Optimas, evitan el descontento laboral; y otra clase de
variables intrinsecas o motivacionales, que deciden o producen la satisfaccion.

Ambas pueden influir en las competencias del trabajador. El trabajo en si, la autonomia, las
oportunidades de desarrollo y crecimiento, los logros, el reconocimiento y la responsabilidad
son ejemplos de variables intrinsecas. Estos elementos estan relacionados con las tareas, las
responsabilidades y la esencia del trabajo y tienen un impacto positivo a largo plazo en la
satisfaccion laboral y la productividad.

Ademas, Herzberg tiene en cuenta los siguientes aspectos extrinsecos, relacionados con el
entorno en el que trabaja un empleado: beneficios sociales, condiciones de trabajo, normativa

empresarial, supervision, relaciones interpersonales, salario y seguridad.

2.2.2.1. Dimensiones de satisfaccion laboral
a. Efectos de la Satisfaccion
Cuando los colaboradores se sienten satisfechos con su empleo, no solo se refleja en su
estado de animo, sino también en la forma en que realizan sus labores. Un colaborador que se
siente a gusto suele mostrar mayor compromiso, rinde mejor y mantiene una relacion mas

estable con la organizacion. En cambio, cuando existe insatisfaccion, es comdn que disminuya
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el rendimiento y aparezcan actitudes negativas frente al trabajo. En ese sentido, Arbaiza (2010)
explica que la conducta de las personas permite identificar el grado de satisfaccion que
experimentan, y advierte que el descontento genera consecuencias tanto a nivel personal como
dentro de la organizacién, afectando su funcionamiento y resultados (p. 88).
e Indicadores de Efectos de la Satisfaccion

La salud

En los ultimos afos, el trabajo ha cambiado bastante y esto ha generado nuevas
exigencias para las personas que laboran en diferentes sectores. Estas transformaciones han
provocado que muchos trabajadores enfrenten mayores niveles de presion y cansancio
emocional debido a su actividad laboral. Como consecuencia, han surgido mas problemas
relacionados con el estrés y otros factores que afectan la salud. Frente a esta situacion, distintos
especialistas, autoridades y responsables de las organizaciones han mostrado mayor interés en
mejorar el ambiente laboral, con el fin de proteger tanto la salud fisica como el bienestar mental
de los trabajadores (Pujol-Cols & Arraigada, 2017).

Las actividades hacia la vida

Las experiencias de los empleados tanto dentro como fuera de la organizacion los
afectan ya que sus vidas personales se ven impactadas cuando estan insatisfechos en el trabajo.
Siguiendo a Bakker y Demerouti (2014), se postula que las personas en trabajos exigentes
tienen acceso a altos recursos laborales, se resaltar, recursos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que son relevantes para lograr objetivos y que reducen
las demandas laborales y promueven el desarrollo del empleado. Por consiguiente, algunos
estudios indican que los gerentes a menudo sienten que el apoyo social y el reconocimiento
que reciben de sus superiores, pares y subordinados es insuficiente.

El nivel de satisfaccion de un trabajador no afecta solo su desempefio en la empresa,

sino que también provoca una serie de efectos en su vida personal. Cuando un empleado no se
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siente bien en su trabajo, su estado de animo suele afectar también a su familia y sus actividades
personales o de ocio. Bakker y Demerouti (2014) argumentan que, en trabajos altamente
demandantes, los colaboradores requieren contar con importantes recursos en la dimension
laboral, tales como apoyo, reconocimiento, un clima organizacional propicio y contrarrestar la
sobrecarga. Ademas, se brinda la posibilidad de desarrollo, tanto personal como profesional. A
pesar de que estos recursos son ampliamente reconocidos, muchos directivos tienden a
experimentar, en sus contextos laborales, niveles de reconocimiento social y de apoyo, tanto

de sus jefes como de sus pares, e incluso de sus colaboradores, que son notablemente inferiores.

El ausentismo

El ausentismo es cuando un empleado no realiza determinadas actividades o funciones
de la empresa. Es decir, indica demora y/o demora, ya sea justificada o no. Algunos estudios,
como el de Coulter y Robbins (2014), muestran una relaciébn modesta pero directa entre
ausentismo e infelicidad en el trabajo. Esto crea serios problemas financieros para la
organizacion.

El abandono

Enriquez et al. (2021) afirma que uno de los elementos méas relacionados con el
descontento laboral es el permiso. ElI empleado tiene derecho a dimitir si esta descontento. La
rotacion de empleados no solo afecta los beneficios de la empresa, sino que también empeora
el comportamiento de los empleados y sus relaciones. En general, el entorno laboral de la
organizacion se vera afectado y la marca del empleador se deteriorara significativamente.
Sefiala que es decision del empleado dejar de manera inequivoca la prestacion de servicios

contratados a una empresa o entidad gubernamental.
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b. Factores de situacion especificos

De acuerdo con Vésquez (2019), las condiciones en las que una persona realiza su
trabajo influyen directamente en su desempefio y bienestar. Entre estos aspectos se encuentran
la forma en que esta organizado el espacio laboral, los materiales y herramientas que se utilizan,
asi como elementos del ambiente fisico como la iluminacion, el ruido, la ventilacion y la
temperatura. Asimismo, la existencia de medidas adecuadas de seguridad y proteccion resulta
fundamental para que el colaborador perciba estabilidad y bienestar en el lugar donde realiza
sus actividades laborales.

Indicadores factores de situacion especificos

Pago

Es un componente crucial que determina lo bien que se realiza cualquier tarea. Su
significado viene determinado por su retribucion, que tiene en cuenta los salarios de las
personas que realizan trabajos similares. Los trabajadores quieren que los calendarios de
ascensos Y retribuciones sean transparentes, equitativos y acordes con sus expectativas.

Es probable que los empleados estén satisfechos cuando creen que su remuneracién es
razonable dadas las exigencias de su trabajo, su conjunto de habilidades y la escala salarial en
el lugar de trabajo. Del mismo modo, las personas que creen que las decisiones sobre ascensos
se toman de forma justa y honesta suelen sentirse satisfechas con su empleo (Bedoya et al.,
2018).

Seguridad del Empleo

Campo técnico que incluye un conjunto de métodos y practicas destinados a minimizar
o erradicar por completo la posibilidad de que se produzcan percances en el lugar de trabajo.
cambios en la seguridad sobre la naturaleza del trabajo y la seguridad laboral en relacion con
otras particularidades del lugar de trabajo, como el salario o el reconocimiento de la propia

valia (Cortez, 2023).
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Participacién y reconocimiento personal

La implicacion laboral se manifiesta en el grado de vinculo emocional que los
colaboradores desarrollan con sus funciones y en la motivacion con la que desempefian sus
tareas. Este aspecto resulta determinante para el logro de los objetivos organizacionales; sin
embargo, diversos estudios evidencian que solo una proporcion reducida de colaboradores
demuestra un nivel elevado de involucramiento en su trabajo. Fortalecer este compromiso
favorece que los empleados se sientan valorados, asuman nuevos retos con mayor disposicion,
aporten ideas innovadoras y consoliden relaciones de cooperacion dentro del entorno laboral
(Bedoya et al., 2018).

Posicion profesional

El nivel de satisfaccion laboral no es uniforme, sino que se ve influido por el rol que
cada trabajador desempefia dentro de la organizacion. Los cargos con mayores
responsabilidades y reconocimiento suelen generar percepciones méas favorables respecto al
trabajo realizado. En este sentido, el capital humano constituye el eje fundamental de cualquier
entidad, ya que mediante sus actividades cotidianas contribuye directamente al cumplimiento
de las metas institucionales y al desarrollo organizacional. Cuando el colaborador se siente
valorado dentro de su funcion, demuestra mayor disposicién para comprometerse, aportar sus
capacidades y orientar su desempefio hacia el logro de resultados organizacionales (Bedoya et
al., 2018).

Aumento de la satisfaccion en el empleo

En lo laboral se fortalece cuando los trabajadores se sienten integrados a sus funciones
y al equipo del que forman parte. Diversos estudios sefialan que existe una relacion directa
entre el nivel de compromiso del personal y su percepcion positiva del trabajo. Esta asociacion
se explica porque los colaboradores involucrados tienden a otorgar mayor sentido a sus

actividades, participan activamente en los procesos colectivos, fortalecen los vinculos
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interpersonales y experimentan un entorno laboral més favorable, 1o que repercute en una
valoracion més satisfactoria de su experiencia laboral (Diaz, 2014).

Supervision

La supervision es cuando una persona se encarga de dirigir y controlar el trabajo de un
grupo para que todos hagan bien sus tareas. Su funcion principal es ayudar a que el equipo
trabaje mejor y que se logren los objetivos. Esto implica organizar el trabajo, distribuir tareas
y usar los recursos disponibles de manera correcta. En una empresa, la supervision se da en
grupos que trabajan de forma constante y coordinada, y su propdsito es mantener un buen

desempefio en un ambiente que siempre cambia (Diaz, 2014).

2.3 Bases filosoficas
e Teoria de Herzberg

Un apartado filosofico que realiz6 Herzberg comentaba que el hombre tiene que
satisfacer necesidades que son correspondientes a dos naturalezas a las que tiene que responder:
(1) la naturaleza animal que orienta al hombre a evitar el dafio y a concentrarse en las
necesidades que son fisioldgicas (supervivencia, hambre, suefio, etc.); (2) la naturaleza humana
que lleva a la gente en la basqueda de la realizacion y el crecimiento de la psique (necesidad
de ser aceptado, la autorrealizacién, la formacion de la familia, etc.). Para la evaluacion de qué
estudios de investigacién se relacionan a la motivacion, estos factores deberian considerarse,
ya que por naturaleza las personas se tienden a inclinar por uno u otro.

Palomo (2017) recoge las aportaciones de Herzberg (1968) a esta teoria. Decia
Herzberg que 'los factores que contribuyen a la satisfaccion (y a la motivacion) en el trabajo
son distintos e independientes de los que tienden a provocar insatisfaccién', que a continuacion
se describen, resumen su teoria.

- Elementos de motivacion (satisfaccion)
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- Elementos higiénicos (insatisfaccion)

Segun la teoria de la motivacion y la higiene de Herzberg, hay que tener en cuenta dos
cosas: Los elementos del entorno que se consideran factores de higiene son los que estan ahi
pero no causan motivacion ni infelicidad.

Herzberg (1968) comenta que "Los resultados obtenidos en su estudio estan respaldados
por 12 estudios adicionales sobre diferentes grupos objetivo, incluidos estudios realizados en
Finlandia y Hungria. Utilizando estos estudios, el autor cree que, ademas de la mezcla de
audiencias estudiadas, la validacion transcultural fue también logrado, permitiendo que los
resultados sean generalizables”. Herzberg nos invita a pensar en la diferencia entre conseguir
que la gente actle o haga algo y estar motivado. En este sentido, la teoria de Herzberg puede
estar llena de contradicciones y malentendidos. primero, vincula el entrenamiento con la
motivacion extrinseca, que tiene un efecto limitado sobre la intensidad y la duracion. segundo,
se trata de la motivacion, que hoy se denomina motivacion intrinseca, y que tiene un efecto
significativamente mas fuerte y duradero.

Entonces, cuando Herzberg dice que el dinero no tiene ningun efecto motivador, no esta
diciendo que no genera rotacién, sino que no tiene un fuerte efecto a largo plazo,
principalmente en los empleados de nivel medio y superior. Si el dinero se utiliza solo, sin tener
en cuenta otras circunstancias o los aspectos esenciales del trabajo a realizar, esto no significa
necesariamente que el dinero u otros factores de higiene no puedan utilizarse como factores
motivadores en determinadas situaciones. En algunos niveles de empleados, se ocupan de
actividades repetidas y utilizaran efectivamente bonos o enlaces para los empleados que
necesitan ser ricos o complementados con factores estimulantes para promover la
productividad. Sin embargo, debe comprender que el uso de este tipo de factor puede
convertirse facilmente en una obligacion comercial y debe recolectarse en el medio. En otras

palabras, se deben visitar mas y mas bonos y pago (Sachau, 2007).
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2.4. Definicion de términos bésicos

Clima organizacional: se refiere a como perciben los colaboradores el ambiente donde
realizan sus labores, especialmente en relacion con su nivel de bienestar y satisfaccion dentro
del lugar de trabajo. Esta percepcidn se forma a partir de diferentes experiencias, como la forma
en que son capacitados, el trato que reciben y las condiciones en las que desarrollan sus
funciones. En ese sentido, la manera en que el empleado se siente dentro de la organizacion
influye directamente en la imagen que tiene de la empresa en la que trabaja (Louffat, 2012).

Satisfaccion laboral

Argumenta que la postura de un individuo transmite su grado de satisfaccion o
gratificacion con su lugar de trabajo (Robbins, 2009).

Motivacién

La motivacion puede entenderse como aquello que impulsa a una persona a actuar y
esforzarse por cumplir un objetivo. Estos impulsos pueden originarse tanto en el interior del
individuo, como en su interés personal, como también en factores externos, por ejemplo,
recompensas 0 reconocimiento. Cuando una persona se encuentra motivada, orienta su
comportamiento y su energia hacia el logro de una meta especifica, lo que influye directamente
en la forma en que realiza sus actividades (Louffat, 2012).

(Louffat, 2012).

Comunicacion

Para llegar a un entendimiento ideal y frecuente, los hechos deben compartirse entre
dos 0 mas sujetos 0 equipos. La comunicacion es otro recurso humano que une a individuos y
grupos (Louffat, 2012).

Comportamiento

El comportamiento proviene del término latino comportare, que hace referencia a actuar

0 reaccionar en conjunto con otros. Se entiende como el conjunto de respuestas que manifiesta
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una persona cuando interactia con su entorno. Estas reacciones pueden darse de manera
consciente o inconsciente, asi como ser voluntarias o involuntarias, dependiendo de la situacion
y del contexto en el que se desarrolla el individuo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008).

Seguridad

La seguridad se entiende como la capacidad que tiene una organizacién o entorno para
responder de manera adecuada ante posibles riesgos, amenazas o situaciones vulnerables, asi
como para anticiparse a ellas mediante acciones de prevencion, control y afrontamiento. Este
concepto hace referencia a un estado en el que los peligros se reducen o se mantienen bajo
control dentro de un contexto social y natural determinado (Robbins y Judge, 2017).

Organizacion

Se ha descubierto que las personas que tienen una autoestima bésica positiva sobre su
valia interior y su competencia basica son més felices en el trabajo que las que tienen una
autoestima negativa (Chiavenato, 2017).

Pago

Para la mayoria de las personas, la felicidad y la satisfaccion laboral estan
correlacionadas con el dinero; sin embargo, si un individuo alcanza una calidad de vida media,

esta correlacion puede debilitarse (Robbins y Judge, 2017).
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2.5 Hipdtesis de investigacion
2.5.1 Hipdtesis general
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca 2023.

2.5.2 Hipotesis especificas

a. La motivacién laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa, Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca
2023.

b. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa, Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.
Cajamarca 2023.

c. El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa, Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca 2023.



2.6. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Motivacion laboral Intensidad
Direccion
Persistencia Escala de Likert:
Relaciones Habilidades comunicativas Siempre
interpersonales Compromiso organizacional Casi siempre
Clima A veces
Comportamiento Comportamiento individual Casi nunca

organizacional . )
g organizacional Comportamiento de grupo Nunca

Sistema organizacional
Dinamica organizacional

Efectos de la satisfaccion  Actividades relacionadas con la salud y la

Satisfaccion vida
laboral Falta de asistencia .
. Siempre
Negativa -

Casi siempre

Factores de situacion Pago estabilidad laboral A Veces
ren . L Casi nunca

especificos Compromiso y autoconciencia Nunca

Posicién profesional
Mayor satisfaccion en el trabajo
Supervision
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico
3.1.1 Enfoque de la investigacion
La tesis adopta un enfoque cuantitativo, en el sentido de que se sirve de la ciencia
estadistica para extraer conclusiones sobre el tema de investigacion, utilizando caracteristicas

numéricas que ayudan a comprender y valorar la realidad (Herndndez-Sampieri, 2018).

3.1.2 Tipo
Asimismo, la investigacion es de tipo aplicada, ya que busca informacién y la compara
con la realidad para determinar los hechos tal y como se describen en la realidad (Hernandez-

Sampieri, 2018).

3.1.3 Disefio
La tesis adopta un disefio no experimental, porque no se realizaron cambios ni se
manipularon las variables de manera deliberada. Es decir, la investigacion se desarrollo
observando la realidad tal como ocurre, sin intervenir en las condiciones del estudio

(Hern&ndez-Sampieri, 2018).

3.1.4. Nivel de investigacion
La tesis adopta un enfoque correlacional, porque se busco ver como se relacionan las
variables. Para Hernandez-Sampieri (2018), el disefio correlacional sirve para identificar
vinculos entre dos 0 mas variables en una etapa puntual. En este tipo de investigaciones no se

describe cada variable por separado, sino que se analiza la relacién que existe entre ellas.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion
El universo de estudio estuvo constituido por 57 colaboradores de la empresa Servicios

Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca.
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3.2.2. Muestra

La siguiente formula se utilizara para calcular el tamafio de la muestra (Cortés et al.

2020)
n= z2*p*g* N
e?*(N-1)+22*p*q
n= (1.96)*0.5 * 0.5* 57
(0.05)2 * (57 — 1) + (1.96)2*0.5 * 0.5
Numero total de la poblacién N 57
Probabilidad de ocurrencia p 0.5
Probabilidad complementaria q 0.5
Nivel de confianza estadistico z 1.96
Margen de error permitido e 0.05
MUESTRA n 43

En el marco del estudio realizado, la muestra estuvé compuesto por 43 colaboradores

de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: Se utilizod la encuesta.

Instrumento: Fue un cuestionario sirvié para cuantificar las dos variables analizadas
Los cuestionarios fueron respondidos por los colaboradores de la empresa, Servicios Generales
Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, cuyo referente se encuentra en el trabajo de Altunas
(2022), tomando en cuenta que dichos instrumentos fueron adaptados y aplicados por el

investigador actualmente de la misma manera.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion
Para la contrastacion de hipotesis se utilizd la prueba de normalidad de Kolmogorov
— Smirnov.
Para la correlacion de variables, se utiliz6 el estadistico de prueba Rho de Spearman.
De este modo, los resultados fueron presentados en tablas y figuras, por medio del

software Statical Package for the Social Sciences - SPSS.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Dentro del capitulo de resultados se ubica la interpretacion de los datos obtenidos como
resultado de aplicar un instrumento de recoleccion de datos, mediante un analisis estadistico de
resultados que de acuerdo el autor Flores (2021) la interpretacion de datos es la parte intelectual
del proceso.

Es un paso crucial en el proceso de tratamiento de la informacion que implica la
aplicacion de procedimientos que evalian los datos para extraer conclusiones bien
fundamentadas. Trata de dar sentido a una investigacion comparando los resultados con los
conocimientos existentes sobre el tema.

Este analisis comienza aplicando el cuestionario a 43 colaboradores pertenecientes a la
Empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023, este mismo fue disefio
para el trabajo en cuestion el cual cuenta con 19 items relacionados al tema, de ello se obtuvo
informacién veraz y de la primera mano.

Los resultados se presentan a continuacién detallados con tablas y gréficos y la
prueba de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 1
Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 10 22,0 22,0 22,1
Medio 28 65,0 65,0 78,0
Alto 5 13,0 13,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca, 2023.
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Para apreciar y comparar de una mejor manera mostramos la figura a continuacion:

Clima Organizacional

= Bajo ® Medio = Alto
Figura 1. Continuidad de atencion

Anadlisis: Con respecto a la figura 1, un 65% de los colaboradores expresan la notoriedad
de un nivel medio sobre la variable clima organizacional, un 22% tiene bajo nivel y un 13%

nivel alto en esta empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Tabla 2

Motivacién laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 20 47,0 47,0 47,0
Medio 16 36,0 36,0 53,0
Alto 7 17,0 17,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca,2023.
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Presentamos la siguiente figura que nos permite apreciar y comparar de una mejor manera:

Motivacion Laboral

= Bajo = Medio = Alto

Figura 2. Motivacién laboral

Anadlisis: En relacion a los resultados de la figura 2 y la tabla un 46,5% de los
colaboradores presentan en su escogencia que se observa un nivel bajo en cuanto a la
dimensién correspondiente a la motivacion laboral, un 36,0% dice que existe un nivel medio y

un 17,4% un alto nivel en esta empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca

2023.
Tabla 3
Relaciones interpersonales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 25 58,0 58,0 58,1
Medio 13 30,0 30,0 42,0
Alto 5 12,0 12,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos

Mego S.A.C. Cajamarca,2023.



Presentamos la siguiente tabla para mejor comparacion y apreciacion:

Relaciones Interpersonales.

= Bajo = Medio = Alto

Figura 3. Relaciones interpersonales

Analisis: Con respecto a la figura 3 y la tabla, el 58,0% de los encuestados expresaron
a través de sus respuestas que se observa un bajo nivel en cuanto a la dimensidn correspondiente
a relaciones interpersonales, el 30,0% indica el nivel medio y un 12,0 % se declinan por un alto
nivel presente en empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Tabla 4

Comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vialido Bajo 18 43,0 43,0 43,0
Medio 20 45,0 45,0 57,0
Alto 5 12,0 12,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca, 2023
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Para apreciar y obtener una mejor comparacion se muestra la siguiente figura:

Comportamiento Organizacional.

= Bajo = Medio = Alto

Figura 4. Comportamiento Organizacional.

Analisis: Los resultados relacionados con la figura 4 y la tabla arrojaron que un 45 %
de los que laboran alli, revelaron a través de la opcion escogida que, se presenta con nivel
medio en lo concerniente a la dimension comportamiento organizacional, un 43,0% observa un
bajo nivel y un 12%, se declina por un alto nivel dentro de la empresa Servicios Generales
Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023

Tabla 5

Satisfaccion Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 16 37,0 37,0 37,0
Medio 24 55,0 55,0 63,0
Alto 3 8,0 8,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Instrumento que se aplico a colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego

S.A.C. Cajamarca, 2023



58

Presentamos la siguiente figura para mejor apreciacion y mejor comparacion:

Satisfaccion Laboral

= Vilido Bajo = Medio = Alto

Figura 5. Satisfaccion laboral

Anadlisis: Siguiendo el orden de las dimensiones la figura 5y la tabla correspondiente,
los resultados se inclinaron en que un 55 % de los colaboradores exteriorizaron en sus
respuestas, que se obseva la presencia de un nivel medio con respecto a la variable satisfaccion
laboral, el 37, % manifiesta un bajo nivel y el 8 % manifiesta que existe un nivel alto dentro de
esta empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Tabla 6
Efectos de la satisfaccion

% Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vialido Bajo 18 41,0 41,0 41,0
Medio 22 51,0 51,0 59,0
Alto 3 8,0 8,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca, 2023
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A continuacion, se muestra la siguiente figura para apreciar y comparar de mejor manera:

Efectos de la satisfaccion.

= Bajo = Medio = Alto

Figura 6. Efectos de la satisfaccion.

Anadlisis: Observando las respuestas del cuestionario se concluye que en esta figura
6, el 51 % de los encuestados colaboradores confirmaron que el nivel existente es medio en
cuanto a la dimension efectos de la satisfaccion, el 41 % considera un bajo nivel y el 8 %
encuentra un alto nivel en dicha empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca 2023.

Tabla 7

Factores de situacion especificos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 30,0 30,0 30,0
Medio 24 56,0 56,0 70,0
Alto 6 14,0 14,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca, 2023
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Presentamos la siguiente figura para mejorar la comprension y comparacion:

Factores de situacion especificos

= Bajo = Medio = Alto

Figura 7. Factores de situacion especificos

Analisis: En referencia a la tabla 7 y la figura 7, un 56% de los colaboradores declaran
por medio de los resultados que se hay existencia de un nivel medio con respecto a la dimension
factores de situacion especificos, el 30 % observa que hay un bajo nivel y el 14,0% un alto

nivel dentro de dicha empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Dado que se presentan dos variables que son cuantitativas, anticipado al analisis
estadistico de inferencia, se necesita demostrar si aquellos datos correspondientes a la variable
de condicién que se estudia construyen normalmente su distribucion probabilistica dentro del
modelo.

Se utiliz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov para realizar pruebas de normalidad.
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Prueba de normalidad correspondiente a la variable sobre el Clima Organizacional

Al llevar a cabo la prueba de normalidad correspondiente a la variable de clima

organizacional, se procedié a lo siguiente:

a. Planteamiento de las hipotesis:
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.
Cajamarca 2023.
HO: No existe relaciéon estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

b. Nivel de significacion o riesgo: a = 5%= 0,05

c. Prueba Estadistica: Kolmogoérov-Smirnov.

Tabla 8
Prueba de normalidad respecto a la variable clima organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,205 43 ,000

a) Regla de decision:
- Si: P_valor (Sig) < 0,05 la hipdtesis nula se rechaza.

- Si: P_valor (Sig) > 0,05 la hipdtesis nula no se rechaza.

Analisis: Acerca de esta variable de clima organizacional, el p-valor = Sig = es igual
0,000 dado que el valor es menor a 0,05 se entiende que estadisticamente existe total
evidencia que rechaza la hipdtesis nula, llegando a concluir que sus datos no vienen de una

normal distribucion.
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Prueba de normalidad con respecto a la variable satisfaccion laboral

Para esta prueba se manejo la prueba de Kolmogorov-Smirnov, siguiendo el procedimiento

a continuacion:

a) Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis Hii: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Servicios
Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Hipotesis HO1: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Servicios
Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023

Nivel de significacion o riesgo: a = 5%= 0,05

b) Prueba estadistica: Kolmogérov-Smirnov

Tabla 9

Prueba de normalidad de la variable satisfaccién laboral

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral ,205 43 ,000

c) Regla de decision:
- Si: P_valor (Sig) < 0,05 se rechaza la nula

- Si: P_valor (Sig) > 0,05 no se rechaza la hipdtesis nula

Analisis: Con respecto a la variable de satisfaccion laboral, el p-valor=Sig= es igual
0,000 por cuanto dicho valor da menor a 0,05 se entiende que estadisticamente hay total
evidencia que rechaza la hipétesis nula, llegando a concluir que sus datos no vienen de una

normal distribucion.
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Hipdtesis General

Hipotesis Alternativa Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales

Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Hipotesis Nula HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Servicios
Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Tabla 10

El clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de 1000
correlacion 853"
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
Satisfaccion laboral Coeficiente de 33 1000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

. La correlacién existente es significativa en el nivel 0,01 (es bilateral).

Analisis: En esta tabla se puede afirmar que se dio como resultado un coeficiente de
correlacion de r= 0,853 conuna p=0.000(p<0.05) Por tanto, se acepta la hipotesis alternativa
y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, es claro que existe una relacion estadisticamente
significativa entre las variables de clima organizacional y Servicios Generales Hermanos
Mego S.A.C. satisfaccion de los empleados con el trabajo. Compafiia. Cajamarca, 2023. Se

puede observar que el coeficiente de correlacion tiene un tamafio muy bueno.
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Hipotesis Especifica 1.
Hipotesis Alternativa: Hii: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la
dimensién motivacion laboral y la satisfaccion de los empleados de la empresa, Servicios

Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023

Hipotesis Nula HOi: No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimensién motivacién laboral y satisfaccion de los empleados con el trabajo de la empresa,

Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Tabla 11
La motivacion laboral y la satisfaccién laboral

Motivacion  Satisfaccion

laboral laboral
Rho de Spearman Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,692%
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,6927 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

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

Anadlisis: Referente a esta tabla se observé un coeficiente de correlacion r=0.692, con
una p=0.000(p<0.05) Por tanto, acepte la hipotesis alternativa y rechace la hipotesis nula. Es
por lo tanto claro que Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. entre los empleados,
existe una correlacion estadisticamente significativa entre las dos variables motivacion
laboral y satisfaccion laboral. Cajamarca, 2023. Se puede observar que el coeficiente de

correlacion tiene un tamafio muy bueno.
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Hipdtesis Especifica 2.

Hipotesis Alternativa: Hiz: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la
dimension Relacion y satisfaccion de los empleados de la empresa, Servicios Generales

Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca 2023.

Hipotesis Nula HO2: No existe correlacion estadisticamente significativa entre el
aspecto Relaciones interpersonales y satisfaccion de los empleados de la empresa, Servicios

Generales Hermanos Mego S.A.C. con el trabajo. Cajamarca, 2023.

Tabla 12

Las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral

Relaciones
interperson Satisfaccio

ales laboral

Rho de Spearman Relaciones Coeficiente de 1,000 619"
interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 43 43

Satisfaccion laboral Coeficiente de ,619* 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 43 43

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

Anadlisis: Con relacion a esta tabla 12 el coeficiente de correlacion resulté de r=0.619,
con uap=0.000(p<0.05) Por tanto, acepte la hipotesis alternativa y rechace la hipotesis nula. Es
por lo tanto claro que Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. entre los empleados existe
una relacion estadisticamente significativa entre las dos variables relaciones interpersonales y
satisfaccion laboral. Cajamarca, 2023. Se puede observar que el coeficiente de correlacion tiene

un tamafio muy bueno.
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Hipotesis Especifica 3

Hipotesis Alternativa His: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre
la dimensién Comportamiento Organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de
Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023.

Hipotesis nula HO3: No existe correlacion estadisticamente significativa entre la
dimensién Comportamiento Organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de
Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023.

Tabla 13
El comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral

Comportamiento Satisfaccion
Organizacional Laboral

Rho de Spearman Comportamiento Coeficiente de 1,000 ,854*
organizacional correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 43 43

Satisfaccion laboral Coeficiente de ,854* 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 43 43

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

Analisis: Con respecto a esta tabla 13 el un coeficiente de correlacion result6 de r=
0.854, con una p=0.000(p<0.05) Por tanto, acepte la hipotesis alternativa y rechace la
hipétesis nula. Es por lo tanto claro que Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. entre los
empleados, existe una correlacion estadisticamente significativa entre las dos variables
Comportamiento Organizacional y Satisfaccion Laboral. Cajamarca, 2023. Se puede observar

que el coeficiente de correlacidn tiene un tamafio muy bueno.
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CAPITULO V. DISCUSION

5.1. Discusion

Los deducciones que se expresan a traves de los resultados obtendos arrojaron que si
hay una concordancia significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
empleados, de la asociacion Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023,
como consecuencia de la reciprocidad dada en el coeficente de Spearman con un un valor de
0.853, se demuestra una autentica integracion de los empleados, de la industriade Mercados
Universales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023 y esto origina en el coeficiente de
Spearman una valoracion de 0,692, constituyendo una importante unidad entre las variables
observadas entre la motivacién laboral y la satisfaccion laboral.

Con respecto a la dimensién numero dos también se puedo visualizar que se establecio
una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral de los
empleados del organismo empresarial de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca, 2023, por la correlacion de Spearman que sefialo una cantdad de de 0.619,
simbolizando una asociacién conveniente.

En la dimension, tres se observa claramente la reciprocidad con respecto al
comportamiento organizacional unido a la satisfaccion laboral de los empleados. en la
empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023 en relacion a
Spearman que muestra un valor de 0.854, constituyendo una asociacion favorable en ambas
varables. (Esto nos ayuda a comprender la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados. Actualmente Paredes y Quiroz 2021), coinciden con
estos resultados, pues se observd que el Clima Organizacional tiene una concordancia
reveladora con el servicio profesional de los participantes de las principales Cadenas

Ecuatorianas de Supermercados. La correspondencia muestra un eminencia de Significacon de
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0,000 (bilateral) menor al p-valor de 0,05, lo que confirma la coexistencia de una reciprocidad
importante de las variables que permite aceptar la HG.Segun las conclusiones, las principales
redes de locales de almentos de Ecuador estan conscientes de proveer a sus colaboradores un
adecuado clima organizacional, cuyo objetivo principal es la consecucion de un alto
desempefio.

Por otra parte Achoma (2020), en su trabajo tambien cioincide con los resulytados
obtenidos, sin embargo, con un grado moderado la tesis presentada aqui, ya que su objetivo fue
establecer el nivel de correspondencia entre clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajdores fue de manera moderado. Los resultados de la investigacion muestran a las
variables estudiadas en una correlacon entre ellas, en la cual el chi cuadrado (X2), es 0,002;
el valor computado de tau_b kendall es de 0,516 y el valor de significancia es 0,0014; con lo
que se prescribi6, de acuerdo a los baremos sefialados en el nivel de afinidad, que se presenta
una correspondencia positiva moderada. Se concluyé que tomando en cuenta los resultados
logrados se formalicen propuestas de mejoramento que ayudaran a conservar un armonico
ambiente dentro de la institucion en relacion al desempefio laboral en la asociacion mencionada
y asi motivar a los empleados a la honestidad y fidelidad a la misma.

Asi mismo Zambrano (2019), apoya pero no totalmente en su presentacion sobre, ya
que segun su finalidad La relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral entre los
altos funcionarios y directivos, expresaron libremente los beneficios que dicha armonia trae
para la empresa y su efecto en cualquier otro tipo de institucion en el conjunto del pais. En
cuanto al clima de gestion, el 30,76% de los encuestados afirmé que los supervisores enviados
por la empresa les trataron bien. Por otro lado, en cuanto a la variable satisfaccion con el trabajo
de la dimension ambiente fisico, el 7,69% de las personas expresaron insatisfaccion con la
comodidad del area de trabajo (sala de reuniones, mobiliario de saldn). El estudio finiquitd que

hay un familiaridad verdadera entre los empleados , cuando exsta una mejor disposicion de la
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empresa, de mejorar el ambiente organizacional, lo cual conlleva a realizar las tareas diarias
con mayor motivacion y agrado.

El autor Arismendi (2021), en su trabajo no presenta suficientemente la coexistencia
de una buena correlacion entre las dos variables, el objetivo general de este trabajo antecedente
fue examinar el grado de complacencia que sienten los empleados de la compafiia, se
evidencio a traves de los resultados obtenidos que, el grado de confianza del ambiente
organizacional a nivel general fue de 39%. Se observé un grado preocupante y segin GPTW,
esta institucion no paso en si la prueba de un buen clima laboral, por lo que se concluye que
esto es perjudicial para las metas de desarrollo de la asociacion empresarial. Por lo que se
desarroll6 una propuesta que contiene recomendaciones y procedimientos que funcionan en el
corto plazo para fortalecer el clima organizacional y asi mejorar el esfuerzo laboral de los

colaboradores de la empresa.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones.
De los instrumentos utilizados y sus resultados se puede concluir:

1. De acuerdo al objetivo general, referente a clima organizacional y la satisfaccion
laboral, en este estudio se alcanzd a entender que se presenta una muy buena agrupacion de
los empleados de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023,
cuyo origen se detectd a través del factor de corresponsabilidad Spearman quien indicé un
valor de 0,692, constituyendo una buena relacién entre las dos variables estudiadas.

2. En relacion al objetivo especifico 1: sobre la dimensién motivacion laboral y la
satisfaccion laboral, se evidencié una apropiada asociacion de los entes laborales de la
industriade Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023, revelada mediante
el factor de correspondencia de de Spearman que sefialo un valor de 0,692, significando una
relacion muy oportuna dada entre las variables.

3. Por otra parte el objetivo especifico 2: sobre la relacidn entre la dimension relaciones
interpersonales y la satisfaccién laboral, mostro una correlacion importante dentro de la
empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023, generada al aplicar el
factor estadistico de Spearman que indico una cifra de 0.619, presentando una relacion estable
entre ambas variables .

4. Para finalizar las conclusiones, de acuerdo al objetivo especifico 3: sobre dimension
comportamiento organizacional y la satisfaccion en la de la empresa Servicios Generales
Hermanos Mego S.A.C. Cajamarca, 2023, en relacién al factor a la reciprocidad de

Spearmanun se observo un valor de 0.854, sefialandose as una apropiada relacion.
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6.2. Recomendaciones

En concordancia a los estudios delimitados en este trabajo investigativo, se hace
oportuno proponer una serie de gestiones orientadas a las empresas y a estudiosos en el futuro,
para el mejoramiento de los componentes del clima organizacional y asi incrementar el grado
de satisfaccion de los empleados, se plantean lo siguiente:

1. Se sugiere a las empresas la evaluacion de las directrices leyes y normativas
orientadoras de la organizacion para que desde ellas se propicie un apropiado clima
organizacional para la motivacion de los colaboradores, replanteando novedosas directrices
dirigidas a establecer el trabajo de los contribuyentes, de alli que se deben tomar muy en enserio
las propuestas del personal laboral para trabajar en armonia.

2. Se propone a los regentes de las empresas implantar un programa de ayudas que
impulse una reciprocidad productiva entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, de igual
forma de manera imperativa se deben generar el aumento de las dimensiones que se hayan
involucradas en la interrelacion del clima laboral y la satisfaccion del personal de labores .

3. Se sugiere restructurar el organigrama de los organismos empresariales presentando
un esquema organizacional funcional y concretando viablemente las lineas jerarquicas de
servicio y las redes de enlace entre los partes y espacios de labor mostrandolo publicamente
al menos para los colaboradores de la empresa.

4.Se sugiere a los duefios de la institucion ofrecer a sus colaboradores los medios
imprescindibles para que estos alcancen a realizar las labores encomendadas con excelencia
y que las peticiones que ellos hagan al solicitar algin implemento de trabajo no sean asperas
y molestosas.

5.Se recomienda a los directores de las empresas dar reconocimientos del trabajo

realizado a través de incentivos; no exclusivamente de orden monetario, se podran entregar
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diplomas, ascensos, o algun homenaje. De igual manera, deben considerarse como un valor
importante y valioso para la organizacion el tiempo de servicios de los empleados.

6. Se propone fomentar mas estudios acerca de las variables analizadas en los cuales
haya mayor cantidad de participantes en la muestra asi se presentaran resultados mas amplios

Y Precisos.
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Anexo N° 1. Matriz de consistencia

organizacional con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023?

relaciona el clima
organizacional con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

ORGANIZACIONAL

Relaciones
Interpersonales

Comportamiento
organizacional

Persistencia

Habilidades comunicativas
Compromiso
Organizacional

Comportamiento Individual

Comportamiento de grupo

Sistema organizacional
Dindmica organizacional

Problemas especificos

a. ¢Como se relaciona la
motivacion laboral con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023?

b. ¢Como se relaciona las
relaciones interpersonales
con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023?

c. ¢(Coémo se relaciona el
comportamiento
organizacional con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023?

Objetivos especificos

a. ldentificar cémo se
relaciona la motivacion
laboral con la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de la empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca, 2023.

b. Identificar cémo se
relaciona las relaciones
interpersonales con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca, 2023.

c. ldentificar cémo se
relaciona el
comportamiento
organizacional con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

Hipdtesis especificas

a. La motivacion laboral se
relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

b.Las relaciones
interpersonales se
relacionan

significativamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

c.El comportamiento
organizacional se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa, Servicios
Generales Hermanos Mego
S.A.C. Cajamarca 2023.

SATISFACCION
LABORAL

Efectos de la Satisfaccion

Factores de situacion

especificos

Actividades  relacionadas
con la salud y la vida

Falta de asistencia
Negativa

Pago

estabilidad laboral
Compromiso y
autoconciencia

Posicién profesional Mayor
satisfaccion en el trabajo
Supervision

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOS Y
TECNICAS
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Motivacién Laboral Intensidad Poblacién: 57
(Comoserelacionael clima | Determinar  como  se | El clima organizacional se CLIMA Direccioén colaboradores

Muestra: 43 colaboradores
Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Procesamiento y analisis
de datos:

Se utilizo la prueba de
normalidad de
Kolmogorov — Smirnov.
Para el estadistico de
prueba se utiliz6 el Rho de
Spearman.

Para presentacién de
datos: Cuadros, graficos y
figuras

Disefio de la
investigacion:

Enfoque de la
investigacion cuantitativo

De tipo bésica
De disefio no experimental.

Nivel es correlacional
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Anexo N° 2. Instrumento de investigacion

“Cuestionario para indagar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la empresa de la empresa Servicios Generales Hermanos Mego S.A.C.

Cajamarca 2023”.

Estimado participante esperamos tu colaboracion respondiendo con responsabilidad y
honestidad, el presente cuestionario. Se agradece no dejar ninguna pregunta sin contestar,
cuyo propasito es compilar informacion para tener conocimiento del contexto organizacional

y su relacion con la satisfaccion laboral en la empresa objeto de estudio.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una equis (x) la escala
mas cercana a la realidad de la organizacion.

Escala valorativa

Siempre | Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca

CLIMA ORGANIZACIONAL

N° Motivacion Laboral N. | C.N A. CS. |S.

01 | ¢Cual es la periodicidad de la energia invertida
por una persona para finalizar una actividad
laboral?

02 | ¢(Con que continuidad se involucra la eleccion de
acciones que un sujeto compromete para alcanzar
el objetivo en su labor?

03 ; Con que periodicidad la constancia ayuda a las
personas a superar las dificultades que encuentran
para alcanzar sus objetivos laborales?

NO
Relaciones interpersonales N. |CN| A |CS |S
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04

¢ Cudl es la continuidad que la comunicacién
proyecta en sus diferentes formas y codigos?

05

¢Con qué periodicidad un contribuyente se
identifica con la organizacion en sus metas y
objetivos?

NO
Comportamiento organizacional C.N C.S.

06 | ¢Con qué frecuencia el individuo se identifica
conscientemente con las caracteristicas de la
organizacion?

07 | ¢Con qué continuidad se aprecia que la conducta
de los sujetos en las reuniones es diferente al
distanciarse de los demés?

08 | ¢Con qué insistencia se consigue el nivel mas
alto de la naturaleza multifacética?

09 | ¢Con qué periodicidad el sujeto llega al nivel
mas valorativo de la naturaleza multifacética?

Satisfaccion laboral (Y)

N° Efectos de la Satisfaccion C.N C.S.

10 | ¢Con que frecuencia la insatisfaccion puede
originar perturbaciones de depresion y estrés?

11 | ¢Con que continuidad los colaboradores estan
influenciados por las experiencias que viven
interna o0 externamente fuera de su entorno
organizacional?

12 | ¢(Con que periodicidad se manifiesta un gran
declive a nivel economico en la empresa?

13 | ¢Con que regularidad el abandono de cargo en una

organizacion se relaciona con la desmotivacion
laboral?
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NO

Factores de situacion especificos

C.N

C.S.

14

¢Con que insistencia se manifiesta la importancia
de estar satisfecho con el salario que se recibe
referente a otros que ejecutan el mismo trabajo?

15

¢Con que regularidad la seguridad contrasta con
otros aspectos especificos del trabajo?

16

¢Con que continuidad se motiva al trabajador
para que experimente una auto realizacion y
valoracion personal?

17

¢Con que regularidad cambia un empleado con
respecto a la posicién profesional dentro de la
organizacion?

18

¢ Con que continuidad se valora al empleado en su
estdndar propio de necesidades, fortalezas y
debilidades?

19

¢Con que regularidad se intenta que los
colaboradores hagan cambios positivos en sus
actitudes?




Anexo N° 3. Ficha de confiabilidad firmado por el Juez Experto

NOMBRE DEL EXPERTO N° 1:

ESPECIALIDAD:
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“Calificar cada item con (1, 2, 3, 4) respecto a los criterios de relevancia”

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Cual es la
periodicidad de la
energia invertida por
una persona  para
finalizar una actividad
laboral?

¢Con que continuidad
se involucra la eleccion
de acciones que un
sujeto compromete
para  alcanzar el
objetivo en su labor?

¢Con que periodicidad
la constancia ayuda a
las personas a superar
las dificultades que
encuentran para
alcanzar sus objetivos
laborales?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Relaciones
interpersonales

¢Cual es la
continuidad que la
comunicacion
proyecta en  sus
diferentes formas vy
codigos?

¢Con qué
periodicidad un
contribuyente se
identifica con la
organizacion en sus
metas y objetivos?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Con qué frecuencia el
individuo se identifica
conscientemente  con
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las caracteristicas de la
organizacion?

;Con qué continuidad
se aprecia que la
conducta de los sujetos
en las reuniones es
diferente al distanciarse
de los demas?

¢Con qué insistencia se
consigue el nivel mas
alto de la naturaleza
multifacética?

¢Con qué periodicidad
el sujeto llega al nivel
mas valorativo de la
naturaleza
multifacética?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Efectos de la
Satisfaccion

¢Con que frecuencia la
insatisfaccion  puede
originar perturbaciones
de depresidn y estrés?

¢Con que continuidad
los colaboradores estan
influenciados por las
experiencias que viven
interna o externamente
fuera de su entorno
organizacional?

¢Con que periodicidad
se manifiesta un gran
declive a nivel
econémico en la
empresa?

¢Con que regularidad el
abandono de cargo en
una organizacion se
relaciona  con la
desmotivacion laboral?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Factores de
situacion
especificos

¢Con que insistencia se
manifiesta la
importancia de estar
satisfecho con el salario
que se recibe referente
a otros que ejecutan el
mismo trabajo?

¢ Con que regularidad la
seguridad contrasta con
otros aspectos
especificos del trabajo?

¢Con que continuidad
se motiva al trabajador
para que experimente




70

una auto realizacion y
valoracion personal?
;Con que regularidad
cambia un empleado
con respecto a la
posicion  profesional
dentro de la
organizacion?

¢Con que continuidad
se valora al empleado
en su estandar propio

de necesidades,
fortalezas y
debilidades?

;Con que regularidad
se intenta que los
colaboradores  hagan
cambios  positivos en
sus actitudes?

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO (). En caso de si. ;Qué dimensidn

o item falta?

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

Firmay Sello



NOMBRE DEL EXPERTO N° 2:

ESPECIALIDAD:
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“Calificar cada item con (1, 2, 3, 4) respecto a los criterios de relevancia”

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Cual es la
periodicidad de la
energia invertida por
una  persona  para
finalizar una actividad
laboral?

¢Con que continuidad
se involucra la eleccion
de acciones que un
sujeto compromete
para  alcanzar el
objetivo en su labor?

¢Con que periodicidad
la constancia ayuda a
las personas a superar
las dificultades que
encuentran para
alcanzar sus objetivos
laborales?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Relaciones
interpersonales

¢Cual es la
continuidad que la
comunicacion
proyecta en  sus
diferentes formas vy
codigos?

¢Con qué
periodicidad un
contribuyente se
identifica con la
organizacion en sus
metas y objetivos?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Con qué frecuencia el
individuo se identifica
conscientemente  con
las caracteristicas de la
organizacion?

;Con qué continuidad
se aprecia que la
conducta de los sujetos
en las reuniones es
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diferente al distanciarse
de los demas?

¢Con qué insistencia se
consigue el nivel mas
alto de la naturaleza
multifacética?

¢Con qué periodicidad
el sujeto llega al nivel
mas valorativo de la
naturaleza
multifacética?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Efectos de la
Satisfaccion

¢Con que frecuencia la
insatisfaccion  puede
originar perturbaciones
de depresion y estrés?

¢Con que continuidad
los colaboradores estan
influenciados por las
experiencias que viven
interna o externamente
fuera de su entorno
organizacional?

¢Con que periodicidad
se manifiesta un gran
declive a nivel
econdmico en la
empresa?

¢Con que regularidad el
abandono de cargo en
una organizacion se
relaciona con la
desmotivacion laboral?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Factores de
situacion
especificos

¢Con que insistencia se
manifiesta la
importancia de estar
satisfecho con el salario
que se recibe referente
a otros que ejecutan el
mismo trabajo?

¢Con que regularidad la
seguridad contrasta con
otros aspectos
especificos del trabajo?

;Con que continuidad
se motiva al trabajador
para que experimente
una auto realizacion y
valoracién personal?

;Con que regularidad
cambia un empleado
con respecto a la
posicion  profesional
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dentro de la
organizacion?

¢Con que continuidad
se valora al empleado
en su estandar propio

de necesidades,
fortalezas y
debilidades?

¢Con que regularidad
se intenta que los
colaboradores  hagan
cambios positivos en
sus actitudes?

¢Hay alguna dimensidn o item que no fue evaluada? SI () NO (). En caso de si. ¢ Qué dimension

o item falta?

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

Firmay Sello



NOMBRE DEL EXPERTO N° 3:

ESPECIALIDAD:
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“Calificar cada item con (1, 2, 3, 4) respecto a los criterios de relevancia”

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Cual es la
periodicidad de la
energia invertida por
una  persona  para
finalizar una actividad
laboral?

¢Con que continuidad
se involucra la eleccion
de acciones que un
sujeto compromete
para  alcanzar el
objetivo en su labor?

¢Con que periodicidad
la constancia ayuda a
las personas a superar
las dificultades que
encuentran para
alcanzar sus objetivos
laborales?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Relaciones
interpersonales

¢Cual es la
continuidad que la
comunicacion
proyecta en  sus
diferentes formas vy
codigos?

¢Con qué
periodicidad un
contribuyente se
identifica con la
organizacion en sus
metas y objetivos?

Variable Independiente: Clima Organizacional

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Motivacién
Laboral

¢Con qué frecuencia el
individuo se identifica
conscientemente  con
las caracteristicas de la
organizacion?

;Con qué continuidad
se aprecia que la
conducta de los sujetos
en las reuniones es
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diferente al distanciarse
de los demas?

¢Con qué insistencia se
consigue el nivel mas
alto de la naturaleza
multifacética?

¢Con qué periodicidad
el sujeto llega al nivel
mas valorativo de la
naturaleza
multifacética?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Efectos de la
Satisfaccion

¢Con que frecuencia la
insatisfaccion  puede
originar perturbaciones
de depresion y estrés?

¢Con que continuidad
los colaboradores estan
influenciados por las
experiencias que viven
interna o externamente
fuera de su entorno
organizacional?

¢Con que periodicidad
se manifiesta un gran
declive a nivel
econdmico en la
empresa?

¢Con que regularidad el
abandono de cargo en
una organizacion se
relaciona con la
desmotivacion laboral?

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

DIMENSION

ITEMS

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Factores de
situacion
especificos

¢ Con que insistencia se
manifiesta la
importancia de estar
satisfecho con el salario
que se recibe referente
a otros que ejecutan el
mismo trabajo?

¢Con que regularidad la
seguridad contrasta con
otros aspectos
especificos del trabajo?

;Con que continuidad
se motiva al trabajador
para que experimente
una auto realizacion y
valoracién personal?

;Con que regularidad
cambia un empleado
con respecto a la
posicion  profesional
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dentro de la
organizacion?

¢Con que continuidad
se valora al empleado
en su estandar propio

de necesidades,
fortalezas y
debilidades?

¢Con que regularidad
se intenta que los
colaboradores  hagan
cambios positivos en
sus actitudes?

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO (). En caso de si. ¢ Qué dimension

o item falta?

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

Firmay Sello
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Anexo N° 4. Data de confiabilidad

Confiabilidad de Alfa Cronbach

La relacion media entre las variables (o items) que componen la medida es siempre lo que
determina el Alfa de Cronbach. Existen dos métodos para calcularlo: asociacion con factores o
contraste. Tenga en cuenta que se trata de una variacion de dos formulas, una de las cuales

puede deducirse.

A partir de las varianzas el Alfa de Cronbach se calcula asi:

o I{ [1 . Z*:Hzl 512]
“= L’f— 1} St ]

donde

SE ) , )
i es la varianza del item i,

2
Sf es la varianza de la suma de todos los items y
o Koes el nUmero de preguntas o items.

A partir de las correlaciones entre los items

A partir de las correlaciones entre los items, el Alfa de Cronbach se calcula asi:

_ np
14 pn-1)

v

donde

e neselnimero de itemsy

o pesel promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items

Midiendo los items del cuestionario

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,899 19



http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

Anexo N° 5. Data de la investigacion
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Clima organizacional

Ne Motivacion Relaciones Comportamiento

Laboral interpersonales organizacional ST1 X

1{2|3|{S1| D1 |4|5| S2 D2 6|7(8|9]| S3 D3

1 213[|1] 6 Bajo 312 5 Bajo 113|213 9 Bajo 20 Bajo
2 2112 5 Bajo 1)1 2 Bajo 311111 6 Bajo 13 Bajo
3 3(2|5|10 | Medio | 2| 3 5 Bajo 5(23|3| 13 Medio 28 Medio
4 5|/4(5/14| Alto |5|5]| 10 Alto 3|5|5|5| 18 Alto 42 Alto
5 21412] 8 Medio | 3 | 3 6 Medio 2131312 10 Bajo 24 Medio
6 1133 7 Bajo 1|4 5 Bajo 311144 12 Medio 24 Medio
7 3|12(1] 6 Bajo 312 5 Bajo 313213 11 Medio 22 Medio
8 412131 9 Medio | 4 | 3 7 Medio 514(3]|4 16 Medio 32 Medio
9 3|12 6 Bajo |2 |1 3 Bajo 2121112 7 Bajo 16 Bajo
10 5|/4(5/14| Alto |2 (2| 4 Bajo 312122 9 Bajo 27 Medio
11 21213 7 Bajo | 3|3 6 Medio 21331 9 Bajo 22 Medio
12 31311 7 Bajo |2 |3 5 Bajo 112]13]|3 9 Bajo 21 Bajo
13 314121 9 Medio | 1|5 6 Medio 31152 11 Medio 26 Medio
14 41213 9 Medio | 3 | 2 5 Bajo 213|214 11 Medio 25 Medio
15 2(3[4] 9 | Medio | 3|2 5 Bajo 41323 12 Medio 26 Medio
16 5/2|5(12| Ao |[5|5]| 10 Alto 3|5|5|5]| 18 Alto 40 Alto
17 3(2(3]| 8 | Medio | 2|2 4 Bajo 3121213]| 10 Bajo 22 Medio
18 41112 7 Bajo 213 5 Bajo 312132 10 Bajo 22 Medio
19 213|1| 6 Bajo |5|3| 8 Medio 25|32 12 Medio 26 Medio
20 3(1(2] 6 Bajo |2 |1 3 Bajo 212|112 7 Bajo 16 Bajo
21 213[(3] 8 Medio | 3 | 3 6 Medio 31333 12 Medio 26 Medio
22 5/2|5(12| Ao |[5|5]| 10 Alto 3|5|5|5| 18 Alto 40 Alto
23 213|1] 6 Bajo 1|5 6 Medio 5/11(5(2] 13 Medio 25 Medio
24 2(3|1] 6 Bajo |3 |2 5 Bajo 11323 9 Bajo 20 Bajo
25 211|12| 5 Bajo 111 2 Bajo 3111 6 Bajo 13 Bajo
26 3/2|5|10 | Medio | 2|3 5 Bajo 512(3[3] 13 Medio 28 Medio
27 5(2|5|12| Ale | 5|5 10 Alto 3(5|5(|5]| 18 Alto 40 Alto
28 2(4(2| 8 | Medio | 3|3 6 Medio 213|132 10 Bajo 24 Medio
29 1(3(3( 7 Bajo 1|4 5 Bajo 31144 12 Medio 24 Medio
30 312(1] 6 Bajo 312 5 Bajo 3131213 11 Medio 22 Medio
31 412131 9 Medio | 4 | 3 7 Medio 514(3]|4 16 Medio 32 Medio
32 3/1|12] 6 Bajo |2 |1 3 Bajo 2121112 7 Bajo 16 Bajo
33 5/3|/5[13| Alto [2|2| 4 Bajo 31222 9 Bajo 26 Medio
34 2(2(3| 7 Bajo | 3|3 6 Medio 213|3|1 9 Bajo 22 Medio
35 31311 7 Bajo | 2|3 5 Bajo 11233 9 Bajo 21 Bajo
36 31412 9 Medio | 1 | 5 6 Medio 311512 11 Medio 26 Medio
37 412131 9 Medio | 3 | 2 5 Bajo 2131214 11 Medio 25 Medio
38 213141 9 Medio | 3 | 2 5 Bajo 4131213 12 Medio 26 Medio
39 5(2|5|12| Ale |5|5]| 10 Alto 3(5|5(|5]| 18 Alto 40 Alto
40 312|3| 8 Medio | 2 | 2 4 Bajo 3121213 10 Bajo 22 Medio
41 4112 7 Bajo | 2|3 5 Bajo 312132 10 Bajo 22 Medio
42 21314 9 | Medio | 5|3 8 Medio 21532 12 Medio 29 Medio
43 31112 6 Bajo | 2|1 3 Bajo 21212 7 Bajo 16 Bajo




N° Efectos de la Satisfaccion | Factores de situacion especificos s
S1| D1 S2| D2 ve

1 14|33 [11|Medio| 1|3 |2]|3| 2] 3]|14]| Bajo 25
2 2|12 | 4|5|13| Medio| 3| 1|11 11| 8 Bajo 21
3 51| 2|2]20| Bajo | 5| 2| 3| 3| 3] 3|19]| Medio| 29
4 5|5 |5|4(|19| Ato | 3| 5| 5| 5| 5| 5|28| Alo 47
5 213|212 |9)| Bajo | 2|3|3|2|3]| 2|15 Medio| 24
6 3|5 |3 |3 |14| Medio| 3| 1| 4| 4| 4| 4|20 Medio| 34
7 112|132 |8)| Bajo | 3| 3| 2| 3| 2] 3[16]| Medio| 24
8 3|4 |5 |1 |13| Medio| 5| 4| 3| 4] 3| 4|23 Alo 36
9 212 23|9]| Bajo|2|2|1]|2|1]2]|10| Bajo 19
10 513 |3|3|14| Medio| 32| 2| 2] 2] 2|13| Bajo 27
11 3| 1|25 |11|Medio| 2| 3|3 | 1] 3] 1]|13| Bajo 24
12 112 |3 |2 |8)| Bao | 1]|2]|3|3]|3]| 3|15 Medio| 23
13 2|1 2|2 |2 |8| Bao | 3| 1|5]| 2| 5] 2]|18| Medio| 26
14 312|117 | Bao | 2|3|2|4] 2] 4/(17]| Medio| 24
15 4 13| 3|3 |13 Medio| 4| 3| 2| 3] 2] 3]17| Medio| 30
16 5|5 (5| 4|19| Alto | 3| 5|5 | 5| 5| 5]|28| Alo 47
17 3121412 [11| Medio| 3|2 | 2| 3| 2| 3]|15| Medio| 26
18 2| 3|3 |4 (12| Medio| 3|2 |3| 2| 3] 2]15| Medio| 27
19 1|4 2| 3|10| Bajo | 2| 5| 3| 2| 3| 2 (17| Medio | 27
20 21211211319 Bajo | 2 | 2| 1| 2| 1| 2|10]| Bajo 19
21 312 |51 [21|Medio| 33| 3| 3| 3| 3|18 Medio| 29
22 1|4 |33 |11| Medio| 1| 3| 2| 3] 5]| 5]19| Medio| 30
23 2|1 2| 4|5 |13| Medio| 3| 1| 11| 5] 2]13| Bajo 26
24 1 (4] 3|3 |11|Medio| 1| 3| 2| 3| 2| 3]|14| Bajo 25
25 2|1 2| 4|5 |13 Medio| 3| 1| 1| 1| 1| 1] 8| Bajo 21
26 5|1 |2|2|10| Bajo | 5| 2| 3| 3| 3| 3|19 Medio| 29
27 5|5|5|41[19] Ao | 3| 5| 5| 5| 5| 5|28 Alo 47
28 213|229 Bajo |2|3|3|2]|3]|2]|15| Medio| 24
29 3|53 |3 |14| Medio| 3| 1| 4| 4| 4| 4|20 Medio| 34
30 112|132 |8)| Bajo | 3| 3| 2| 3| 2] 3[16]| Medio| 24
31 3|14 |51 (13| Medio| 5| 4| 3| 4| 3| 4/|23| Alto 36
32 212 2(3|9| Bajo|2|2]1]|2|1]2]|10| Bao 19
33 53|33 |14 Medio| 3| 2| 2] 2] 21| 2]|13| Bajo 27
34 3|1 1|25 [11| Medio| 2 | 3| 3| 1] 3| 1]|13| Bajo 24
35 112|328 Bajo|1|2|3]| 3| 3] 3]|15| Medio| 23
36 212 2|2|8]| Bajo|3|1|5]|2|5]| 2]|18| Medio| 26
37 312|117 Bajo | 2|3 |2]| 4| 2] 4/|17| Medio| 24
38 4 | 3|3 |3 |13| Medio| 4| 3| 2| 3] 2| 3|17 Medio| 30
39 5|5 |5|4|19| Ato | 3| 5| 5| 5| 5| 5|28 Alo 47
40 31 2| 4|2 |11 Medio| 3| 2| 2] 3] 2] 3]|15| Medio| 26
41 21 3|3|4|12| Medio| 3| 2|3 | 2| 3| 2]|15| Medio| 27
42 1|14 |2|3|10| Bajo | 2| 5| 3| 2| 3| 2|17]| Medio| 27
43 212|239 Bajo | 2|2 |1|2|1]2]|10| Bao 19




