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Resumen

La presente investigacion titulada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
la Empresa Prestadoras de Servicios Barranca S.A 20207, tiene como objetivo
general “Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de la Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A”, en ese
sentido en la exploracion se planteara como problematica ;Qué relacion existe entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Empresa Prestadoras de Servicios
Barranca, S.A. 2020? y se formulara la hipdtesis “Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de la Empresa Prestadora de
Servicios Barranca, S.A. 2020”. El tipo de investigacion es. Basica, o fundamental, el
disefio es No experimental, descriptivo, transversal, el método fue el hipotético
deductivo el cual nos permitird probar la hipdtesis. La poblacion estd constituida por
todos los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios Barranca S.A. 2020,
los resultados obtenidos de la prueba de hipdtesis entre las variable, clima
organizacional y satisfaccion laboral, evidencias que existe relacion positiva media
significativa y directamente proporcional en la organizacion siendo los resultados
estadisticos (p = 0.001), (o= 0,05), (rs = 0,484). Esto indica que existe relacion entre

las variables objeto de investigacion.



Abstract

The present research entitled "Organizational Climate and Labor Satisfaction in the
Prestadores de Servicios Barranca SA 2020 Company”, has as its general objective
"To determine the relationship that exists between the Organizational Climate and
Labor Satisfaction of the Prestadora de Servicios Barranca, SA", in that sense in the
exploration will be posed as problematic What relationship exists between
organizational climate and job satisfaction in the company Prestadora de Servicios
Barranca, SA 2020?. And the hypothesis was formulated "There is a significant
relationship between the organizational climate and job satisfaction of the Service
Provider Company Barranca, S.A. 2020." The type of research is. Basic, or
fundamental, the design is not experimental, descriptive, transversal, the method was
the hypothetical deductive which will allow us to test the hypothesis. The population
is constituted by all the employees of the Service Provider Company Barranca S.A.
2020, the results obtained from the test of hypothesis between the variables,
organizational climate and job satisfaction, evidences that there is a significant
positive relationship and directly proportional in the organization, being the
statistical results (p = 0.001), (a. = 0.05) , (rs = 0.484). This indicates that there is a
relationship between the variables research objects.
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Capitulo I: Introduccién

La investigacion: “clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa
Prestadoras de Servicios Barranca, S.A. 2020, es una investigacion basica o
fundamental, de nivel correlacional, de disefio es no experimental, de corte

transversal.

La investigacion parte de la problematica de conocer el nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral, desde la perspectiva de los trabajadores de la
empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A. 2020, debido a que esta percepcion
es individual y depende de diversos factores, como los elementos liderazgo,
estructura organizacional, autonomia, incentivos, supervision, condiciones de
trabajo. Entre otros factores que enmarcan la calidad de vida existente en el area de

trabajo.

El estudio consta de varias partes que exponen y explican el proceso de los
resultados de la investigacion. A continuacion, se detalla el contenido de cada uno de

ellos:

En la primera parte se explican los porqués y las razones que motivaron a
realizar la investigacion; de igual manera se plantea la pregunta y el proposito de
estudio. También se expone la metodologia utilizada para llevar a cabo la
investigacion; se indica el tipo y disefio de investigacion, operacionalizacion de las
variables, unidad de analisis, poblacién y técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos.

En la segunda parte, se detalla la presentacion y el analisis de los resultados.
Aqui se realizaron todos los analisis cuantitativos y cualitativos de los datos
arrojados por los encuestados, para ello se utilizaron distribuciones de frecuencia
para cada variable. Igualmente se calcularon las correlaciones de ambas variables,
para determinar la relacion, exponiéndose las teorias que apoyan las hipotesis y los
objetivos del estudio, asi como exponen los enfoques que se han investigado de las

variables.



De este modo se cumplié con el objetivo de la presente investigacion de
demostrar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

en la empresa Prestadoras de Servicios Barranca, S.A. 2020.

11 Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1.1. Antecedentes

Chulluncuy (2015) el autor en su tesis estudia el comportamiento de los
asalariados en la municipalidad del distrito de rio negro estudiando las variables
clima organizacional y satisfaccién laboral y de esta manera medir la escala de
correlacion presente entre dichas variables, encontrando una relacion
significativa entre las variables, ya que el (30%) de empleados manifestaron
nunca y bastante veces, el (25%) respondié siempre dando a conocer la
existencia de una escala de clima organizacional inadecuado ya que las

dimensiones estudias al interior de la entidad edil no son las apropiadas.

Chuquicafia (2017) el autor en sus tesis estudio la escala de correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados
administrativos en la municipalidad de ancén investigando las relaciones
interpersonales entre sus miembros hallando un vinculo significativo entre las

variables estudiadas.

Castillo y Ruiz (2016) estudiaron el vinculo entre las variables clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la compafila municipal de
Utcubamaba S.A.C, buscando medir el comportamiento interpersonal entre sus
colaboradores encontrando que un 40.7% de encuestados considera que existe un
clima organizacional promedio y una satisfaccion laboral en escala media
hallando que poseen una relacion significativa y recomienda que la organizacion
realice mejoras respectos a las condiciones laborales ya que estas pueden
repercutir de manera positiva en la consolidacion de un buen ambiente de trabajo

en bien de la organizacion.



Cercado y Gonzales (2016) en su tesis estudian la correlacién entre la
variables clima organizacional y la satisfaccién laboral del personales de la
municipalidad provincial de San Martin, Tarapoto, en funcion de los objetivos
esbozados hallaron que existe una relacion significativa y que se deben de toma
acciones para su mejoramiento ya que de esto influird positivamente en la
satisfaccion laboral asimismo se obtuvo una confiabilidad de 0.936 respecto del

clima organizacional es decir un elevado coeficiente de Alpha de Cronbach.

Medina (2016) el autor en su investigacion efectud el estudio entre las
variables clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
compafiia Sedapar S.A, con el objeto de medidor el grado de relacion laboral que
existe entre sus colaboradores hallando una correlacién positiva media con un
valor “r”” de Pearson de 0.703 recomendando que si la empresa mejora el clima
organizacional esta influira de forma positiva acrecentando la complacencia

laboral de todos los integrantes de dicha gerencia.

Morales (2016) estudio la relacion de las variables clima organizacional y
la satisfaccion laboral del personal de la municipalidad provincial de Trujillo
2016, y de esta forma medir el ambiente de trabajo entre sus miembros
alcanzando la deduccion de que existe una relacion altamente significativa entre
las variables de estudio, igualmente refiere que si optimizan el ambiente de
trabajo entre sus miembros estas influirdn de forma continua y positiva en el

bienestar laboral del personal.

Ramos (2016) estudio la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa prestadora de servicio
Sedajuliaca S.A. 2016, obteniendo una relacion significativa entre las variables
de estudio, del fruto logrado se percibe un coeficiente de Pearson r = 0,534** =

55.3% y es significativa en un nivel de 0,01.

Sanchez (2017) estudio la relacion de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la EPS Chavin S.A. 2017,

en funcion a los objetivos planteados finaliza que un 65% de los colaboradores



manifiestan estar en un nivel medio de satisfaccion frente a un 25% de
empleados que manifiestan estar en un nivel bajo y solo un 10% se ubica en un
nivel elevado, en la investigacion hallaron que existe una correlacion positiva,

alta y significativa entre las variables de estudio.

Sarmiento (2016) el autor investigo el vinculo entre clima organizacional
y motivacion laboral en Sedalib S.A Trujillo 2016, encontrando que en cuanto a
los objetivos esbozados se obtuvo que un 77% de los colaboradores estan de
acuerdo con la atmosfera que se vive en la organizacion, frente a un 70% de
empleados que manifiestan sentirse motivados en el desarrollo de sus labores en

la organizacion.

Figueroa (2018) en su investigacion titulada clima y satisfaccién laboral
en la empresa prestadora de servicio SEDACUSCO S.A en el periodo 2018,
busca medidor el grado de relacion de la variables objeto de estudio, concluye
que en proporcion a los objetivos planteados un 51.4% de investigados piensa
gue el clima organizacional es regular, frente a 42.9% de encuestados que
considera que la satisfaccion laboral es regular en el analisis general obtiene una
escala de credibilidad de 95% = 0.95 y un nivel de significancia del 0.05,

confirmando asi que existe correlacion entre las variables.

Huaman (2018) en su tesis estudia la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Sedapal, el
Agustino 2018, escudrifiando medir el ambiente de trabajo de sus empelados
alcanzando la deduccién de que existe relacion positiva fragil entre las variables
examinadas entre los colaboradores de Sedapal el agustino 2018, y de acuerdo al
producto hallado y a la contrastacion de su hipotesis, llega a la consumacion que
el clima organizacional conserva una correlacion positiva débil frente al
desempefio laboral y de esa forma se rechaza la hipotesis nula y se llega a
corroborar de que coexiste correlacion entre las variables estudiadas.

Gonzales (2017) en su tesis estudio el clima organizacional y satisfaccion

laboral de los trabajadores de la municipalidad de comas 2017, busca medir en



ambiente de trabajo entre sus miembros llegando a la conclusion que mediante
los ensayos elaborados existe una correlacion positiva alta entre las variables de
estudio (Rho de Spearman = 0,580**) es decir a mayor intensidad del clima
organizacional esta contribuira de forma positiva en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la entidad edil.

1.1.2. Fundamentacion cientifica
1.1.2.1. Clima organizacional

Brunet (1987) conceptla, el clima laboral esta personalizado por
cada individuo en la organizacién en el sentido de que se encuentra
conformado por una sin numero de componentes la que crea una
disposicion global el clima en el trabajo puede condicionar el
comportamiento de las personas las formas que se componen son, la forma
de comunicacion, los estilos de liderazgo de los jefes estos y otros factores

influyen y constituyen el clima en la organizacion.

Chiavenato (2000) sefiala que; “el clima en la organizacion tiene su
influencia en las condiciones ambientales de la compafiia en la motivacion
que se les brinde a los colaboradores ya que estos factores influyen
directamente en la conducta de sus miembros, el clima influye en los
cambios de motivacion de las personas la retroalimentacion es reciproca

entre los estados de los individuos y el clima organizacional”.

Schein, Citado por Rodriguez (2005) conceptua; que “el clima o la
cultura en una organizacion se describe en dogmas basicos que comparten
sus integrantes al interior de una sociedad y se manifiestan de modos
impensados son las diferentes visiones y formas de pensar entre sus
miembros las que forman el clima, sumado al ambiente de trabajo que

existen y subsisten los cuales forman y moldean el entorno de trabajo”.

El mismo autor conceptla; el clima es una continuacion de

aspectos vivientes al interior de la organizacion de concepcion



multidimensional los que estan referidos a determinados procesos que se
dan al interior de la compafiia tales como, liderazgo, poder, las costumbres

y el conflicto.

1.1.2.2. Satisfaccion laboral

Barnard, 1938, Citado por Hall (1983) conceptualiza; que la
satisfaccion en el trabajo pasa por estimular a los colaboradores
otorgandoles incentivos adecuados ya que esto contribuird de forma
positiva a la innovacion laboral en beneficio de la organizacion y a lo

largo de tiempo en sus fines individuales.

Newstrom (2011) conceptualiza que; la satisfaccion laboral es un
grupo de elementos y emociones que favorecen u desfavorecen la
actividad laboral de los colaboradores en la organizacion la satisfaccién es
una actitud afectuosa pudiendo ser una sensacién de gusto o disgusto hacia
el trabajo, un subalterno satisfecho puede tener mayor predisposicién de

realizar numerosos trabajos, que otro insatisfecho.

12 Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica puesto que brindaremos cocimientos acerca
del clima organizacional y la satisfaccion laboral a los colaboradores, lo que
permitira obtener mayor conocimiento acerca de la importacion de estos temas.
De igual modo daremos a conocer a los involucrados a situacion real del clima
organizacion y la satisfaccion laboral lo que posibilitara segun los resultados
efectuar los correctivos que ellos crean convenientes, asimismo la investigacion
nos permitird obtener datos objetivos, reales, ello se logra ya que utilizaremos el
método cientifico, definiremos el tipo de investigacion, el nivel de investigacion
el disefio de investigacidn trabajaremos con la técnica y los instrumentos y

delimitaremos la poblacién.

Estoy seguro de que los resultados obtenidos permitiran a los

demas investigadores continuar profundizado en la investigacion.



13 Problema de investigacion
1.3.1. Descripcion de la realidad problematica

Palacios (2016) conceptualiza; que el Perl es el octavo pais del mundo en
reservas de agua dulce ostentado el (2% de reservas a nivel mundial), esto
contrasta con la calidad del servicio el cual es deficiente especialmente al interior
del pais ya que cada 1 de 5 habitantes no cuenta con los servicios y en regiones
como en Cajamarca, Pasco, Huancavelica y Loreto, solo tienen acceso un 51%
de hogares en el Pert son mas de 7 millones de peruanos lo que no cuenta con
agua potable, por las siguientes factores, un ineficiente uso el 30% del agua
producida no es facturada, deficiente gestion, estructura organizacional obsoleta,
no existe un monitoreo y evaluacion de los procesos y resultados de la gestion
empresarial, marcado manejo politico, defectuoso liderazgo, incorrecta
capacidad de coordinacion, programas desarticulados, entre otros problemas que

agravan su situacion.

Oficial, La Bioguia (2017) “como es bien conocido Lima es un desolado
desierto, que paradojicamente tienen 3 fuentes de agua superficiales como son
los rios Chillén, Rimac y Lurin en la actualidad Lima cuenta con 10 millones de
habitantes los que tienen el promedio por consumo de 170L/dia*habitante este
porcentaje es alto debido a fugas en los puntos de agua al interior de los
inmuebles, afiadiendo a algunas o0 muchas conexiones clandestinas que a la fecha
representa un 30% de agua o contabilizada esto sumado al excesivo consumo per

capital en la ciudad y ciudades costeras”.

Es por esto que es necesario ejecutar el estudio de manera clara e
imparcial a cerca del clima organizacional y la satisfaccion laboral, el cual
posibilitara realizar una valoracion efectiva de cuéles son las condiciones, en las
que estan trabajando los colaboradores, en la Empresa Prestadora de Servicios
Barranca S.A 2020.



1.3.2. Problema general

¢Qué nivel de relacion existe entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Empresa Prestadoras de Servicios Barranca,
S.A. 2020?

14. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables
1.4.1. Conceptuacion de las variables
1.4.1.1. Clima organizacional

Segun Maldonado (2017) conceptualiza que el clima puede ser una
fusion u impedimento para el desempefio organizacional de los
colaboradores en la sociedad puede influenciar el comportamiento de las
personas esto incluye el caracter frente a su desempefio en el trabajo y la
conducta respecto a sus jefes los cuales se enuncian en términos

recompensas, estructura, consideracién, autonomia, cordialidad y apoyo.

Segln Brunet (1987) al interior de las organizaciones el clima
laboral se exterioriza de diversas formas segin la magnitud de la
compafiia, las formas de comunicacion y los estilos de liderazgo ejercidos
todo ello hace que de cierta forma personifiquen la identidad de una
empresa y contribuyan en la conducta de las personas.

“El clima organizacional establece la forma de ser de una
compafiia y estd conformado por la multiplicidad de aspectos que hacen
parte de su configuracion global. Irradia los valores, las creencias y
actitudes de los miembros de una compafiia y esta intimamente ligado a la
motivacion de los trabajadores. Por lo tanto, es favorable cuando las
condiciones de trabajo logran satisfacer las necesidades de los

empleados”. Seglin (Vallejo, 2010, pag. 55)



A. Autonomia

Segn. Palomo (2013, pag. 129) explica que el “Nivel en que el trabajo
proporciona libertad e independencia en los métodos de toma de decisiones, y por

tanto permite tener criterio propio y autonomia”.

Segun Palaci (2005) expresa que la independencia es importante
para el perfeccionamiento de las actividades del individuo ya que
estimula la iniciativa dandole la libertada de asumir responsabilidades al
empleado el cual debe de desenvolverse segin los procedimientos de la

organizacion.

Segun Gomes, Balkin y Cardy (2008) expone que la autonomia
en el centro de trabajo debe de estar adherida a la mesura que el
asalariado ha de poseer en espacios como la programacién del trabajo,
toma de disposiciones sumado a la determinacion de no realizar un

trabajo.

¢ Independencia

Segun Bonifaz (2012) conceptualiza que el jefe concede gran
autonomia a sus empleados en la consumacion de sus labores ya que estos
proporcionan un mejor planteamiento de los objetivos, lo jefes que
coinciden en esta programacién dependen en su mayoria de sus

empleados en la culminacion de sus metas.

Segun Chiavenato (2009) exterioriza que la independencia es el
grado de libertar personal que el subalterno tiene para realizar su
cometido, programar su trabajo, seleccionar el equipo de trabajo y los

procedimientos que ejecutara.

¢ Responsabilidad

“Responsabilidad (...), nivel en el que la persona se siente

responsable del trabajo que realiza. Esta en funcion del esfuerzo de la



persona. Y es consecuencia directa del nivel de autonomia que tenga.
Esto genera que la persona se sienta participe de los resultados que

propone la organizacion y los sienta como propios”. Segun (Palomo,

2013, pag. 130)

Segun Certo (2001) conceptualiza que la responsabilidad es el
ejecutar un trabajo con la mayor dedicacion posible ya que da origen al
compromiso del empelado esta responsabilidad no puede ser delegada a
otra persona debido a que es una obligacion del individuo
independientemente del puesto o cargo que ocupe en la organizacion.

Iniciativa

Segn Palaci (2005) expresa que la iniciativa laboral no se
determina rigorosamente al lugar de trabajo, la iniciativa va mas alla de la
eficiencia se trata de ser eficaz en el desarrollo de las laborales propias de

la organizacion dando de si el maximo de conocimiento.

Segiin Baca (2014, pag. 6) explica que “Inducir e impulsar la
iniciativa de los colaboradores, trabajadores debe permitir a los
administradores perfeccionar la propia, y hasta suplirla si es necesario,
con lo cual no pierden poder, sino que, obtienen el reconocimiento de

dichos empleados”.

. Estructura organizacional

Segun Wayne y Mondy (2010) conceptualiza que la estructura
organizacional expone las competencias de cada uno de los integrantes al
interior de la compaiia de igual forma clasifica e indica las
responsabilidades de los colaboradores asignandole el grado de

responsabilidad a cada uno de los puestos de trabajo.

Segun Maldonado (2017) conceptualiza que la estructura

organizacional se agrupa y coordinan en actividades en lo intimo de la

10



organizacion en todas las escalas jerarquicas de la compafiia por ellos
enuncia que deben de ser establecidos mediante normas, reglas, politicas
y procedimientos los cuales deberan facilitar u obstaculizar el buen

desempefio de las actividades en la organizacion.

Segin Hall (1983) conceptualiza que la estructura de una
organizacion se encuentra disefiada para obtener rendimientos y
conseguir objetivos organizacionales sirve también para regular la
influencia o diferencias entre los individuos sobre la compafiia, las
estructuras delimitan la posicion, la cadena de mando y el grado de

responsabilidad de cada uno de sus integrantes.

Reglas

Segun Chiavenato (2006) conceptualiza que las reglas tienen el
objetivo de instaurar instrucciones generales e impersonales consintiendo
un comportamiento estdndar minimo para cada empleado en la

organizacion.

Segun Gbémez, et al (2008) el autor manifiesta que la reglas en una
compafiia son secuencias por las cuales se define los que se puede y no se
puede hacer ya que estas demarcan los limites del comportamiento de los

colaboradores.

Politicas

Segin Chiavenato (2000) el autor define que las politicas
instituyen valores éticos en la empresa las cuales gobiernan el
comportamiento de los empleados al internos y exterior de la compafiia
precisan también los procedimientos de accion en el quehacer de las

actividades y labores en la organizacion.

Segin Hernandez (2014) el autor sefiala que las politicas son

pautas consignadas a conducir a los subalternos en la toma de decisiones
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y como tales demandan empelar su adecuado razonamiento permitiendo
un margen de discrecionalidad y prudencia propio al desenvolver sus

labores en la organizacion.

e Procedimientos

Segun Hernandez (2014) conceptualiza que los procedimientos
son pasos que cumplir de una accién o acciones predeterminadas el cual
reduce la equivocacion en las labores cotidianas de los empleados tiene

representacion repetitiva.

Segin Gomez y Magdalena (1999, pag. 69) explica que “Procedimientos
analisis de causa efecto y vehiculo grupo de procesos para resolver los problemas del

proceso y capitalizar sus oportunidades”.

C. Estilos de liderazgo

Segun Davis y Newstrom (1999) expresa que es habitual que los
lideres utilicen tres estilos de liderazgo ‘“‘autocratico, participativo y
permisivo” los cuales son observados por los subalternos los estilos
ejercidos pueden poseer beneficios u prohibiciones sumado a la
composicion vinculada de habilidades, rasgos, filosofia las que dan
cuenta de la conducta de un individuo generalmente un estilo conserva

supremacia.

“Los lideres logran examinar el escenario y vislumbrar el mejor modo en la
que estas particularidades reemplazan o contrarrestan su estilo de liderazgo y, por lo
tanto, pueden proporcionar el liderazgo y la subordinacién mas adecuados para la

situacion”. Segun (Lussier & Achua, 2016, pag. 132)

“De esta manera, vemos que el lider no solo es aquel que esta al
frente de una empresa. Sino también todos los que deben cumplir alguna
funcién de supervision o control con el personal a cargo (gerentes, jefes,

capataces, etc.). la supervision de un grupo hara que este se desempefie de
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manera mas o menos eficaz, segun el estilo de conduccién de su lider.
Podemos reconocer dos estilos diferentes: el liderazgo encaminado a las
tareas y el liderazgo encauzado a las personas. Su eleccidon provocara
diferentes efectos en la productividad del grupo y en la satisfaccion y

cohesion de sus individuos”. Segun (Gomez & Magdalena, 1999, pag. 35)

Autocratico

Segin Chiavenato (2006) enuncia que el jefe autocratico
concentra el control absoluto en las decisiones y procedimientos a seguir
no toma en consideracién la opinion de sus subordinados lo que provoca
la falta de iniciativa y espontaneidad de los subalternos la labor solo se

efectua eficazmente cuando el lider se encuentra presente.

Segun Davis y Newstrom (1999) el autor manifiesta que el
liderazgo autocratico por lo general es negativo ya que se cimienta en
amonestaciones y sanciones contra los subalternos esto puede ser
percibido como positivo en el cumplimiento de las labores de igual
manera relega la opinion de los subordinados los cuales efectlian sus

labores tal como se la dicta su lider.

Liberal

Segun Chiavenato (2006) expresa que el lider liberal encomienda
todas las disposiciones a los subordinados el no ejerce control puede dar
la impresion que sus colaboradores efectdan sus labores de manera
Optima, pero el rendimiento es insuficiente las labores se efectlan sin
ninguna planeacion en este tipo de liderazgo las relaciones laborales entre
los individuos son hostiles ya que discrepan las formas de ejecutar sus

labores.

Segun Aguera (2004) el autor manifiesta que en este tipo de

liderazgo el director otorga libertar completa a los subalternos sobre las
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metodologias y ordenamientos particulares o grupales, en este tipo de

liderazgo el lider no tiene seguridad sobre sus competencias.

Democratico

“Liderazgo orientado a las personas: el lider reconoce como
democratico. Resulta mas tolerante en el trato habitual con quienes estan
subordinados a él. Las decisiones se toman en un ambiente participativo,
con discusion previa antes de tomar la determinacion final. Las diferentes
ideas sobre la mejor manera de hacer las cosas se discuten hasta llegar a
la que se considera la mas adecuada, independientemente de que
provenga del lider o de un subordinado”. Segun (Gomez & Magdalena,

1999, pag. 36)

Segun Chiavenato (2006) conceptualiza que el lider se distingue
por tomar las decisiones en forma democratica dando participacion a sus
colaboradores a que opinen sobre los procedimientos a ejecutar este tipo
de liderazgo permite la participacion de sus miembros de forma

espontanea amable y liberal.

1.4.1.2. Satisfaccion laboral

Segun Dailey (1990) el autor conceptualiza que la compafiia es una
congregacion de fuerzas que favorecen a la satisfaccion profesional de los
funcionarios los jefes de escalas superiores tendrian la obligatoriedad de
no pasar por alto estas fuerzas ya que exhiben los valores materiales de
cada uno de los individuos y de esa manera consolidar una superioridad
profesional en sus colaboradores los que se desglosan en. Incentivos,

supervision, reto laboral, claridad del trabajo.

“La complacencia en el trabajo es el grado de placer o gusto
relacionado con el trabajo. Los colaboradores exteriorizan una elevada

complacencia de su quehacer en el momento que sus actitudes hacia
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componentes como el espacio en si mismo, el reconocimiento y la

pertinencia para mejorar son positivas”. Segin (Dubrin, 2003, pag. 49)

Segun Garcia (2008, pag. 176) explica que “La satisfaccion laboral
representa la configuracion de como los empleados se despliegan e
interactUan con sus pares y el desempefio que exhiben en su centro trabajo,
alcanzan cuantiosos semblantes tales como la condicion de trabajo, estilo
de supervision, oportunidades de promocion, compafieros de labor y

salarios”.

A. Condiciones de trabajo

Segun Londofio y Arcila (2013) conceptualiza que los elementos
nombrados como circunstancia de trabajo son las situaciones materiales y
riesgos fisicos resultantes del ambiente de trabajo las cuales se hallan
fuera de control de los subalternos afectando su salud el lugar de trabajo y
una superior probabilidad de sufrir accidentes.

Segun Wayne y Mondy (2010) expresa que el contexto de trabajo
requiere de una buena preparacion del ambiente laboral minimizando el
riesgo laboral presente en cada organizacion, para proporcionarle un
mejor ambiente de trabajo a los empleados al interior de la empresa
proporcionandole armonia entre la vida personal y en centro de trabajo.

Segun Chiavenato (2000) conceptualiza que es el lugar de trabajo
el cual debe de ser un lugar con condiciones ambientales agradable para
que de esa manera el empelado tenga un desempefio adecuado de sus
funciones, desarrollandose con la mayor eficiencia y eficacia en la

organizacion.

e Riesgos

Segun Londofio y Arcila (2013) el autor explica que existe una

alta posibilidad de sufrir accidentes o enfermedades en el centro de
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trabajo ya que el empleado u obrero se exponen a interactuar dia a dia con

diversos elementos internos y externos en su puesto de trabajo.

Segun Chiavenato (2006) conceptualiza que; el riesgo laboral en
el centro de trabajo se puede presentar sobreprotector para evitar
accidentes y de esa manera estimular a los subalternos a asumir retos

nuevos lo que impulsara un mejor ambiente.

e Ambientales de trabajo

Segun Franklin (1998) el autor conceptualiza que los elementos
materiales y la distribucion fisica en la atencion del cliente externo e
interno deben de contribuir a la creacion de un ambiente profesional
beneficioso ya que un ambiente laboral inadecuado reduce la
productividad debido entre otros factores como, el ruido, temperatura

inadecuada, iluminacion incorrecta, disposicion impropia.

Segun Rodriguez (2005, pag. 67) explica que ¢l; “Ambiente de trabajo,
sensacion de que el ambiente de trabajo es grato o0 que genera tensiones e

incomodidades para los participantes”.

o Desempefio

Segun Wayne y Mondy (2010) conceptualiza que los asalariados
deben ser evaluados periddicamente para comprobar que tan bien se
desempefian las metas establecidas por la organizacién sobre los criterios

predeterminados en sus puestos de trabajo.

Segin Goémez y Magdalena (1999) el autor manifiesta que los
colaboradores deben ser evaluar en el desempefio preestablecido por la
organizacion y que esta accion debe de ser ejercida por los
administradores de cualquier nivel esto significa que ellos también son

evaluados segun el grado de funciones al cual pertenezcan como en
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aspectos de, la integracion del personal, direccién, planeacion,

organizacion y control.

. Supervision

Segun Dailey (1990) el autor sefiala que la supervisiéon va de la
mano con la empatia y la consolidacion de la autoestima de los
subalternos cuando el inspector o administrador ejerce estos elementos la
contribucion de los empleados en las labores y procedimientos se ve
reflejada en una mejor toma de decisiones con lo que se consolida un

buen ambiente de trabajo.

Segun Robbins y DeCenzo (2008) el autor conceptualiza que los
supervisores son instructores y no jefes ya g estos son los encargados de
suministrar la pauta, dan aliento y consejos a los empleados para que esa

manera el subalterno mejore su rendimiento en el trabajo.

Segun Maldonado (2017) conceptualiza que los colaboradores con
supervisores comprensivos se sientes mas satisfechos ya que fomentan un
buen ambiente de trabajo, lo contrario sucede con inspectores indolentes

imperativos u adversos.

Empatia

Seglin Séanchez (2010) esboza que la empatia es percibir las
emociones del otro y su panorama, respetar las diferentes opiniones de las
personas en el entorno laboral, tanto en lo emocional como en lo
intelectual la empatia es la disposicidn de ponerse en el lugar del otro con
la intencion de comprenderlo tanto emocional e intelectualmente consiste

en escucha no solo con los oidos si no con el corazon.

Segtin Covey (2013, pag. 69) explica que “La empatia amplia el

propio pensamiento. Cuando su pareja, su compariero de trabajo o su amigo
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se abren verdaderamente a usted y se vuelven transparentes a sus 0jos, le

transfieren sus opiniones a usted”.

Autoestima

Segin GOmez y Magdalena (1999) conceptualiza que la
autoestima se enfoca en la idea del yo de las personas el cual deber de
estar en un nivel elevado posible debido a que esto se enmarca en todos
los valores que trasmiten los individuos cuanto més amplia se la

diferencia mas ineludible sera el deterioro de la autoestima.

Segun Beraun (2011) conceptualiza que la base del éxito de las
organizaciones modernas hoy en dia es conferir mas poder de confianza 'y
compromisos a los colaboradores fortaleciendo de esta manera a la
autoestima del personar ya que esto contribuira a la innovacion laboral
ello debe de estar conducido por los gerentes y directivos de las

organizaciones.

Coaching

Segin Gomez, et al (2008) conceptualiza que el coaching radica
en integrar a los colaboradores en reuniones programadas 0
espontaneas, entre los gerentes y los subordinados con el fin de fortalecer
la cooperacion entre sus miembros alimentando la productividad en las
empresas los gerentes o jefes que tienen mas personal bajo su dominio y
dedican menos tiempo para asistir al progreso de los empleados reducen

la productividad en las empresas.

Segun Puchol (2003) conceptualiza que el coaching tiene la
capacidad de trasformar al personal al interior de la compafiia guidndolo
en la obtencion de mayor conocimiento en el desarrollo de sus labores,
por lo general el coaching es el propio jefe del subalterno quien lo guia 'y

asiste en el desarrollo y consolidacion de sus capacidades.
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C. Incentivos

Segun Dailey (1990) conceptualiza que los incentivos son
estimulos intrinsecos y extrinsecas las cuales se encuentran familiarizadas
con la satisfaccion laboral los incentivos son concedidos por la
organizacion en mérito del desempefio que efectien los funcionarios los
que se agrupan en seguridad laboral, asensos, el reconocimiento, el

estatus laboral y el salario.

Segin Gémez, et al (2008) conceptualiza que los alicientes son
galardones que se brindan a las personas con altos niveles de produccién
como bonos, regalos materiales, entre otros, los incentivos pueden tener

un impacto positivo o negativos en la organizacion.

Segun Rodriguez (2005, pag. 143) explica que “Incentivos: el cambio
demanda un mayor esfuerzo por parte de la organizacién y sus miembros. Es
necesario incentivar adecuadamente a las personas, con el objeto de asegurar su

compromiso”.

e Sueldos

Segtin Fernandez (1975, pag. 69) explica que “...La remuneracion
encomia confiere al individuo a una vida mas confortable e imperturbable
custodiar una familia con pundonor y decencia, proporcionar a los hijos
una formacion conveniente, optimizar la propia formacion mediante el

estudio, la lectura, los viajes, etc.”.

Segun Londofio y Arcila (2013) conceptualiza que el sueldo como
una remuneracion econdémica tiene aspectos importantes que van mas
alla, comprende dar calidad de vida a la persona y sus familias
proporcionandole bienestar social, salud, reconocimientos, y mejora la

cultura académica del personal y los suyos mediante estudios.
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e Seguridad Laboral

“Este incentivo tiene una gran correlacion con la edad de los
trabajadores. Ldgicamente, cuanto, mas edad tiene el trabajador mas
importancia concede a la seguridad en un empleo, ya que se le van
limitando las posibilidades de encontrar nuevos empleos”. Segln

(Fernandez, 1975, pag. 122)

Segun Garcia (2008) conceptualiza que los individuos buscan
continuidad laboral a largo plazo en el trabajo obteniendo un ingreso

adecuado y aguardan que la organizacion considere sus capacidades

e Reconocimientos

Segun Fischman y Matos (2014, pag. 164) explica que “El reconocimiento
puede ser motivador extrinseco de mejor disposicion si sabemos aprovecharlo. Es
importante que la persona sienta el reconocimiento como retroalimentacién sobre su

desempefio”.

Segun Tschohl (2011) conceptualiza que en algunas compaiiias no
se le prestar interés a los empleados excepto cuando comete un error no lo
motivan cuando el colaborar ejecuta bien sus labores esto hace que el

colaborador disminuya su iniciativa laboral.
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1.4.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1: Cuadro de Operacionalizacién de las variables

VARIABLE N° 1
Variable Dimensiones Indicadores items
Independencia 1,2
Autonomia Responsabilidad 3,4
-
<ZE Iniciativa 5,6
o
&() Procedimientos 7.8
N
zZ Estr_uctu_ra Reglas 9,10
g Organizacional
= -
o Politicas 11,12
<§E Autocratico 13,14
- :
2 Estilos de Liberal 15,16
Liderazgo
Participativo 17,18
VARIABLE N° 2
Variable Dimensiones Indicadores items
Riesgos 19,20
Condiciones de -
Trabajo Amblente de 21,22
y Trabajo
é Desemperio 23,24
@)
? Empatia 25,26
-
% Supervision Autoestima 27,28
O
g(J Coaching 29,30
LL
(9p]
= Sueldo 31,32
5
Incentivos Seguridad Laboral 33,34
Reconocimiento 35,36
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1.4.3. Delimitacion de la investigacion
1.4.3.1. Delimitacion social

La unidad de andlisis estuvo conformada por el total de los

colaboradores administrativos de la Empresa Prestadora de Servicios

Barranca.

1.4.3.2. Delimitacion espacial

La investigacion se desarroll6 en la Empresa Prestadora de

Servicio Barranca.

1.4.3.3. Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 durante el periodo comprendido

entre los meses de enero a febrero del 2020.

1.4.3.4. Delimitacion conceptual

Para el desarrollo de la investigacidn se tomo en cuenta las bases

teoricas referidas al clima organizacional y la satisfaccion laboral.

15. Hipdtesis

Existe relacién significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

en los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A. 2020

16. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios Barranca, S.A

2020”.

1.6.2. Objetivos especificos

e Conocer el nivel del clima organizacional que existe en la

Empresa Prestadora de Servicios Barranca
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Establecer el nivel de satisfaccion laboral en la Empresa

Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.

Describe los factores que predominan en el clima organizacional
en la Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.

Conocer los factores que predominan en la satisfaccion laboral de
la Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.
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Capitulo I11: Metodologia

21 Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion del presente estudio es basica o fundamental,

dado a que tiene la finalidad incrementar el conocimiento cientifico.

2.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion se enmarca dentro del campo descriptivo
correlacional, porque tiene como finalidad conocer la relacion o el grado de
asociacion de las dos variables: Clima organizacional y Satisfaccion laboral en la
Empresa Prestadora de Servicio, Barranca — 2020. También nos permitio

establecer el grado de relacidn o asociacion existente entre las dos variables.

2.1.3. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue una investigacion no experimental, dado
a que no se manipulard las variables, se observara el fendmeno en su ambiente
natural para después ser analizado, de disefio correlacional corte transversal
simple, porque se obtendra la informacién en un tiempo Gnico y se utilizara a
toda la poblacion.
Xo

N

P= r

/
Donde: \‘ Yo /

X1: Variable 1 (Cultura Organizacional)
Y2: Variable 2 (Satisfaccién laboral)
P: Poblacion

r: Relacion
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22 Poblacién

La poblacién estuvo conformada por un total de 46 colaboradores entre

jefes y asistentes administrativos de la Empresa Prestadora de Servicios

Barranca, S.A. 2020, del periodo, comprendido entre enero a febrero del 2020.

23. Técnica e instrumento

2.3.1.

232

Técnica
2.3.1.1. Encuesta

Es una herramienta que se empled con la finalidad de obtener,
procesar y comunicar los datos, con el prop6sito de medir los diversos
indicadores de las variables que sustentan el trabajo de investigacion, asi
como demostrar el cumplimiento de los objetivos. En las encuestas los

instrumentos mas utilizados son la entrevista y los cuestionarios.

2.3.1.2. Documental

Esta técnica se utilizo, para registrar la informacion necesaria de
los reportes, libros, informes, tesis y registros y otros documentos que
fueron de gran importancia para recabar informacion de interés para la

elaboracion de esta investigacion.
Instrumento

2.3.2.1. Cuestionario

El instrumento mas empelado para la recoleccion de datos es el
cuestionario, compuesto por 36 items, con una escala tipo Likert (total
mente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni desacuerdo, de
acuerdo, totalmente de acuerdo), distribuidas y valoradas en las seis

dimensiones.
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24. Validacion y confiabilidad del instrumento
2.4.1. Validacion

Validez. Un instrumento de medicion es valido cuando mide aquello para
lo cual estd destinado. O, como afirma Anastasi y Urbina (1988), la validez
“tiene que ver con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace” (p. 113). La
validez indica el grado con que pueden inferirse conclusiones a partir de los
resultados obtenidos. Segun (Bernal, 2010, pags. 247, 248)

Se efectud la Validacion; por lo cual, este procedimiento se realizd a
través de la evaluacion de juicio de expertos (3), solicite la opinion de docentes
con trayectoria en la Catedra de la Universidad de San Pedro. Los cuales

determinaron la adecuacion muestral de los items de los instrumentos.

Tabla 2: Validacidn de la encuesta segun el juicio de expertos

Expertos (%)
Cpc. Carlos Enrique Garcia Soto 96.01
Lic. Isaac, Neyra Valdivia 95.31
Dr. José, Vergaray Huaman 95.66
Promedio 95.66

Fuente: Instrumento de opinion de expertos

Los valores resultantes después de tabular la calificacion emitida por
los expertos, para determinar la validez del instrumento, se obtuvo un valor
de 95.66 %, por lo que puedo deducir que el instrumento tiene una muy

buena validez.
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Tabla 3: Valores de los niveles de validez

Valores Niveles de validez
100% Muy bueno
75% Bueno
50% Regular
25% Deficiente

Fuente: Instrumento de opinidn de expertos.

2.4.2. Confiabilidad

Confiabilidad. La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la
consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas,
cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos
cuestionarios. O como afirman McDaniel y Gates (1992), “es la capacidad
del mismo instrumento para producir resultados congruentes cuando se
aplica por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea posible”
(p. 302). Es decir, el instrumento arroja medidas congruentes de una
medicion. Segun (Bernal, 2010, pag. 247)

Tabla 4:Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De0,8l1a1l Confiabilidad muy alta
De 0,61 a0,80 Confiabilidad alta
De 0,41 20,60 Confiabilidad moderada
De 0,21 a0,40 Confiabilidad baja
De 0,01 a0,20 Confiabilidad muy baja

Fuente: Herndndez, Fernandez y Baptista (2014)
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Tabla 5: Estadisticos de fiabilidad-instrumento clima Organizacional

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
.950 .956 18

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,950, lo cual nos
permite decir que el instrumento compuesto de 18 items tiene confiabilidad
muy alta. Lo que significa que el instrumento para la variable clima
organizacional, puede ser aplicado en él estudié permitiéndonos obtener

informacion objetiva.

Tabla 6: Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de | Varianza de| Correlacion| Cronbach si
escala si el |escala si ell total de el elemento
elemento se [elemento se| elementos se ha
ha suprimido| ha suprimido| corregida | suprimido
Los colaboradores de la
empresa desarrollan sus 60,90 170,767 207 049
actividades de manera
independiente
Los colaboradores
programan su trabajo con 60,90 176,322 796 946
libertad e independencia
Los colaboradores se
sienten comprometido en 60,60 176,267 672 049
alcanzar las metas
establecidas
En la empresa se cumple las| o, ., 181,378 678 948
normas y politicas
Los colaboradores tienen
creatividad e iniciativa en su 60,20 182,178 877 ,946
trabajo
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Las ideas de los
colaboradores son tomadas
en cuenta por su lider o
superiores

|Los procedimientos orientan
a los colaboradores en la
ejecucion de sus labores

Los procedimientos son
agiles, dindmicos,
|coherentes y de facil
ejecucion

Los colaboradores cumplen
con el reglamento interno
rabajo

La direccion muestra interés
por la integridad y valores
éticos de los empleados

En la organizacion se
cumple con los codigos de
alores éticos

En la empresa se cumple
con las directrices
destinadas y enmarcadas en
la toma de decisiones

Su jefe se comunica con
usted solo para decirle que
hacer

Las decisiones importantes
son tomadas siempre por su

Ijefe, sin pedir la opinién de
los colaboradores

Su jefe delega todas
|decisiones sin ningdn
control

Su jefe esta ausente cuando
se lo necesita

60,40

60,70

60,30

61,20

60,40

60,90

60,70

60,90

60,20

60,50

61,00
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184,933

179,789

182,456

181,956

180,711

170,989

185,344

179,878

189,733

183,611

181,778

,656

,610

,697

,555

,835

,905

,696

,674

,653

,802

,624

,948

,950

,948

,951

,946

944

,948

,948

,949

,947

,949




Existe una comunicacion
fluida entre el jefe y los

: 60,20 183,956 793 947
colaboradores lo orienta en
su trabajo
Su jefe comparte las tareas
responsabilidades de la 60.80 183511 786 047

institucién con todo su
grupo

De acuerdo a los resultados de la tabla N° 06, relacionado con la
estadistica total de elementos, se puede deducir que el instrumento de la

variable si se relacionan de manera significativa. Y cuya relacion es alta.

Tabla 7: Estadisticos de fiabilidad-instrumento satisfaccion laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
.952 .954 18

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,952, lo cual nos
permite decir que el instrumento compuesto de 18 items tiene confiabilidad
muy alta. Lo que significa que el instrumento para la variable satisfaccion
laboral, puede ser aplicado en él estudio permitiéndonos obtener informacion

objetiva.

Tabla 8: Estadisticas de total de elemento
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Alfa de
Media de | Varianza de| Correlacion| Cronbach si
escala si el |escala si ell total de el elemento
elemento se [elemento se| elementos se ha
ha suprimido| ha suprimido| corregida | suprimido
Lo colaboradores conocen
los riesgos y las medidasde | gg o, 219,567 689 949
prevencion relacionadas con
su puesto de trabajo




Se cumple con lo gestionado
por el comité de seguridad y
salud en la empresa

El ambiente de trabajo en la
empresa promueve la
colaboracion entre sus
miembros

En la empresa todos son
ratados de manera justa e
igualitaria

En la empresa tiene lo
necesario (equipos
herramientas, recursos)
para el desempefio de su
rabajo

La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita
la realizacion de sus labores

Es grata la disposicién de su
jefe cuando le pide ayuda
sobre su trabajo

El supervisor/jefe se interesa|
por el éxito de sus
colaboradores

Su jefe otorga confianza y
|responsabilidad a sus
subordinados

Su jefe refuerza su
desempefio apoyandolo,
guiandolo en el desarrollo
de su trabajo

La empresa lo prepara en el
desarrollar su trabajo

Su jefe inmediato lo guia 'y
dirige en el desarrollo de
sus labores

56,90

56,60

56,90

56,80

56,70

57,40

57,10

56,70

56,50

56,70

56,40
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224,100

221,600

228,100

222,622

217,789

224,933

218,544

217,122

224,056

229,122

222,711

,540

,646

,516

740

,815

,625

,952

,769

,584

,687

,635

,952

,950

,952

,948

947

,950

,945

,948

;951

,950

,950




Los beneficios econdmicos
que recibe satisfacen sus 57,30 218,233 127 ,949
necesidades béasicas

El sueldo que percibe es
atractivo en comparacion 57,60 205,822 ,866 ,946
con otras organizaciones

La empresa brinda

seguridad laboral a largo 56,90 231,656 ,606 ,951
plazo

La empresa tiene

condiciones favorables de 57,10 215,433 872 ,946
trabajo

Existe reconocimiento de la

direccion para el personal
por sus esfuerzos y
aportaciones

56,50 224,722 ,682 ,949

La empresa reconoce el
esfuerzo, si trabajas mas de 57,00 219,111 ,894 ,946
las horas reglamentadas

De acuerdo a los resultados de la tabla N° 08, relacionado con la
estadistica total de elementos, se puede deducir que el nivel de relacién entre

todas las preguntas de la variable satisfaccién laboral es muy alto.
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Capitulo I11: Resultados

31 Analisis de datos

Para la interpretacion y analisis de la informacion obtenida se utilizo las
técnicas y herramientas estadisticas, entre los cuales estan: tablas, figuras y
graficos (barras), a través de los cuales se obtuvo la informacion para realizar

el analisis.
32 Estadisticos descriptivos
En las siguientes tablas se aprecia los resultados descriptivos de las
variables clima organizacional y satisfaccién laboral.

3.2.1. Variable clima organizacional

Tabla 9:Nivel del clima organizacional en la empresa Prestadora de
Servicios Barranca S.A.

Descripcion Frecuencia © Oreontale

valido

Pésimo 6 13.0
Malo 20 435
Regular 13 283
Bueno 4 8.7
Excelente 3 65

Total 46 100.0

Interpretacion:

Como se muestra en la Tabla 9 del 100% de los encuestados el 43.5%
percibe que el clima organizacional es malo, el 28.3% percibe que le clima
organizacional es regular, el 13% percibe que le clima organizacional es
pésimo, el 8.7% percibe que le clima organizacional es bueno, y el 6.5% de
colaboradores percibe que el clima organizacional es excelente, finalmente
por cada 5 colaboradores que perciben que el clima organizacional es malo,

un colaborador percibe un buen clima organizacional.
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3.2.2. Dimensién autonomia

Tabla 10:Nivel de auténoma en el desarrollo de sus actividades en la
empresa Prestadora de Servicios Barranca S.A

. . Porcentaje
Descripcion Frecuencia i
valido
Pésimo 6 13.0
Malo 11 23.9
Regular 13 28.3
Bueno 9 19.6
Excelente 7 15.2
Total 46 100.0

Interpretacion:

En el analisis de distribucion acerca de los niveles de la dimension
Autonomia plasmados en la Tabla 10, observamos que del total de
encuestados, 11 colaboradores, que representan el 23.9 % del total perciben
que existe un nivel malo de autonomia en la empresa prestadora de servicios
Barranca, por otra parte, de observa que 6 colaboradores los que representan
13% del total, consideran un nivel pésimo de autonomia, mientras que 13
colaboradores que representan el 28.3% del total perciben que existe un nivel
regular de autonomia, y para 16 colaboradores los que representan el 34.8%
del total consideran que existe un nivel bueno o excelente de autonomia en la

empresa prestadora de servicios Barranca. S.A.

3.2.3. Dimension estructura organizacional

Tabla 11:Cumplimiento de la estructura organizacional en la empresa
Prestadora de Servicios Barranca S.A

. . Porcentaje

Descripcion Frecuencia o
valido

Nunca 3 6.5
Casi nunca 19 41.3
Algunas veces 11 23.9
Casi siempre 8 17.4
Siempre 5 10.9
Total 46 100.0

Interpretacion:
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En el andlisis de distribucion de la dimension Estructura
organizacional plasmados en la Tabla 11, observamos a 19 colaboradores
encuestados que representan el 41.3% del total, respondieron casi nunca se
cumple con la estructura organizacional en la empresa prestadora de servicios
Barranca, 3 colaboradores, que representan el 6.5% del total, respondieron
gue nunca se cumple con la estructura organizacional, mientras para 11
colaboradores que representan el 23.9% del total, respondieron que alguna
veces, y 13 colaboradores que representan el 28.3% del total, respondieron

que casi siempre o siempre se cumple con la estructura organizacional.

3.2.4. Dimension estilos de liderazgos

Tabla 12: Aplicacion de los estilos de liderazgo en la empresa Prestadora
de Servicios Barranca S.A

Descripcién Frecuencia PorE:e_ntaJe
valido
Pésimo 2 4.3
Malo 5 10.9
Regular 24 52.2
Bueno 11 23.9
Excelente 4 8.7
Total 46 100.0

Interpretacion:

En el andlisis de distribucion acerca de los niveles de la dimension
Estilos de liderazgo plasmados en la Tabla 12, observamos que, del total de
encuestados 7 colaboradores, que representan el 15.2% del total, perciben que
existe una pésimo o mal estilos de liderazgo en la empresa prestadora de
servicios Barranca, por otra parte, se observa que 24 colaboradores que
representan el 52.2% del total, consideran un nivel regular de estilo de
liderazgo, mientras que 15 colaboradores que representan el 32.6% del total,
establecen que existe un nivel bueno o excelente de estilos de liderazgo en la

empresa prestadora de servicios Barranca S.A.
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3.2.5. Variable satisfaccion laboral

Tabla 13: Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa
Prestadora de Servicios Barranca S.A.

Descripcion Frecuencia Por,ce:ntaje
valido
Pésimo 9 196
Malo 13 28.3
Regular 16 34.8
Bueno 6 130
Excelente 2 43
Total 46 100.0

Interpretacion:

Como se muestra en la Tabla 13 del 100% de los encuestados el
34.8% percibe una satisfaccion laboral regular, el 28.3% percibe una
satisfaccion laboral mala, el 19.6% percibe una pésima satisfaccion laboral, el
13% percibe una buena satisfaccion laboral, el 4.3% percibe una excelente
satisfaccion laboral, y finalmente por cada 2 colaboradores que perciben que
la satisfaccion laboral es mala, un colaborador percibe una excelente

satisfaccion laboral.

3.2.6. Dimension condiciones de trabajo

Tabla 14: Condiciones de trabajo en la en la empresa Prestadora de
Servicios Barranca S.A.

. . Porcentaje
Descripcion Frecuencia o
valido
Pésimo 6 13.0
Malo 11 23.9
Regular 19 41.3
Bueno 5 10.9
Excelente 5 10.9
Total 46 100.0

Interpretacion:
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En el andlisis de distribucion acerca de los niveles de la dimension
Condiciones de trabajo plasmados en la Tabla 14, observamos que, del total
de colaboradores, 11 investigados, que representan el 23.9% del total,
perciben que existe mallas condiciones de trabajo, por otra parte, se observa
que 6 colaboradores, que representan el 13% del total, consideran que existe
pésima condiciones de trabajo, mientras que 19 colaboradores, que
representan el 41.3% del total, establecen que existe regulares condiciones de
trabajo, mientras que 10 colaboradores que representan el 21.8%, del total,

consideran que existen buenas o excelentes condiciones de trabajo.

3.2.7. Dimension supervision

Tabla 15: Supervision en la empresa Prestadora de Servicios Barranca
S.A.

Descripcion Frecuencia ' Orcentae
valido
Nunca 6 13.0
Casi nunca 6 13.0
Algunas veces 15 32 6
Casi siempre 12 26.1
Siempre 7 15.2
Total 46 100.0

Interpretacion:

En el analisis de distribucion de la dimension Supervision plasmados
en la Tabla 15, observamos a 12 colaboradores que representan el 26.0% de
total, respondieron nunca o casi nunca existe supervision en la empresa
prestadora de servicios Barranca, 15 colaboradores, que representan el 32.6%
del total, respondieron que algunas veces supervisan, mientras que 12
colaboradores, que representan el 26.1% del total respondieron que casi
siempre supervisan, y 7 colaboradores que representan 15.2% del total,
respondieron que siempre supervisan en la empresa prestadora de servicios

Barranca. S.A.
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3.2.8. Dimensién Incentivos

Tabla 16: Incentivos en la empresa Prestadora de Servicios Barranca S.A.

L . Porcentaje

Descripcion Frecuencia s

valido

Nunca 14 30.4
Casi nunca 15 32.6
Algunas veces 11 23.9
Casi siempre 5 10.9
Siempre 1 2.0

Total 46 100.0

Interpretacion:

En el andlisis de distribucion de la dimension Incentivos plasmados
en la Tabla 16, observamos a 29 colaboradores los que representan el 63.0%
del total, respondieron que nuca o casi nunca existe incentivos en la empresa
prestadora de servicios Barranca, 11 colaboradores, que representan el 23.9%
del total, respondieron algunas veces existe incentivos, mientras que 5
colaboradores, que representan el 10.9% del total, respondieron casi siempre
existe incentivos, y 1 colaborador que representa el 2% del total, respondio
que siempre existe incentivos en la empresa prestadora de servicios Barranca
S.A.

3.2.9. Prueba de hipotesis

Tabla 17: Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.9 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.5 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa debil
-0.1 Correlacion negativa muy débil
0 No existe correlacion alguna entre las
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variables
0.1 Correlacion positiva muy debil
0.25 Correlacion positiva débil
0.5 Correlacion positiva media
0.75 Correlacion positiva considerable
0.9 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacidn positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
3.2.9.1. Planteamiento de la hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Prestadora de

Servicios Barranca, S.A. 2020

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Prestadora de

Servicios Barranca, S.A. 2020

3.2.9.2. Reglas de decision

v Nivel de significancia menor igual < = 0,05
v"Nivel de confianza = 95%

v' Se acepta la hipotesis estadistica y se rechaza la hipotesis nula

Tabla 18: Prueba de correlacion de Spearman

. Satisfaccion
Correlaciones

laboral
Coeﬁment_g de 484"
correlacién
Clima organizacional Sig. (bilateral) .001
N 46

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

Interpretacion
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Como el valor de probabilidad (p = 0.001) es menor que el valor de
significancia (o = 0,05); entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se acepta la
hipdtesis alterna. El coeficiente de correlacion es de (rs = 0,484),
concluyendo que existe relacién positiva débil significativa y directamente
proporcional, entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la.
Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A. 2020. Esto indica que si

existe relacion entre las variables.
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Capitulo 1V: Andlisis y discusion

De los resultados logrados, y teniendo en cuenta el problema, los objetivos y

la hipotesis de investigacion, se establece.

De acuerdo a los resultados que se evidencia en la Tabla 18 el nivel de
significancia es menor a 0.05, y el indice de correlacion es de (0,484) por lo que se
acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula, infiriendo que existe
relacion estadisticamente significativa positiva débil, y directamente proporcional
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de la. Empresa Prestadora de
Servicios Barranca, S.A. 2020, estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por. Castillo y Ruiz (2016) estudiaron el vinculo entre las variables clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la compafia municipal de Utcubamaba
S.A.C, buscando medir el comportamiento interpersonal entre sus colaboradores
encontrando que un 40.7% de encuestados considera que existe un clima
organizacional promedio y una satisfaccion laboral en escala media hallando que
poseen una relacion significativa y recomienda que la organizacion realice mejoras
respectos a las condiciones laborales ya que estas pueden repercutir de manera
positiva en la consolidacion de un buen ambiente de trabajo en bien de la
organizacion. Por su parte Cercado y Gonzales (2016) en su tesis estudian la
correlacion entre la variables clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personales de la municipalidad provincial de San Martin, Tarapoto, en funcién de los
objetivos esbozados hallaron que existe una relacion significativa y que se deben de
toma acciones para su mejoramiento ya que esto influira positivamente en la
satisfacciéon laboral asimismo se obtuvo una confiabilidad de 0.936 respecto del
clima organizacional es decir un elevado coeficiente de Alpha de Cronbach. En la
misma linea Huaman (2018) en su tesis estudia la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Sedapal, el Agustino
2018, escudrifiando medir el ambiente de trabajo de sus empelados alcanzando la
deduccion de que existe relacion positiva fragil entre las variables examinadas entre
los colaboradores de Sedapal el agustino 2018, y de acuerdo al producto hallado y a

la contrastacion de su hipotesis, llega a la consumacion que el clima organizacional
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conserva una correlacion positiva débil frente al desempefio laboral y de esa forma se
rechaza la hipotesis nula y se llega a corroborar de que coexiste correlacion entre las
variables estudiadas. Maldonado (2017) conceptualiza que el clima organizacional
puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, puede ser un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes lo integran. Por su
parte Brunet (1987) sefiala que el clima de una organizacion también puede
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de organizacion,
modos de comunicacidn, estilos de liderazgo de la direcciéon. En la misma linea
Garcia (2008), manifiesta que la satisfaccion laboral, es la configuracién de como los
trabajadores interactian con sus pares sumado al desempefio que exhibe en su centro
de trabajo tales como, condiciones de trabajo, estilos de supervision, salarios. Por su
parte Dailey (1990), determina que. En resumen, la organizacion es un conjunto de
fuerzas poderosas que influyen en la satisfaccion laboral y profesional del empleado

desglosados en términos de Incentivos, supervision, reto laboral, claridad del trabajo.

En razon de los resultados conseguidos del clima organizacional, en la Tabla
9, se puede observar que para 7 colaboradores que representan el 15.2% del total.
Opinan que el nivel del clima organizacional es Bueno o Excelente, sintiéndose
satisfechos en la organizacion ya que existen condiciones favorables de superacion
profesional. Frente a 20 trabajadores que presentan el 43.5% que consideran que
existe un nivel de clima organizacional Malo, sintiéndose insatisfechos, ya que
consideran la existencia desfavorable de las dimensiones estudiadas, entre otros
factores negativos que desfavorecen el ambiente laboral. Seguido de 13
colaboradores que representan el 28.3% que determinan que existe un regular clima
organizacional. Por otra parte, se puede apreciar que para 6 trabajadores que
representan el 13.0% del total, concluyen que existe un nivel de clima organizacional
Pésimo, en este sentido los resultados estan de acuerdo con Figueroa (2018) quien
concluye que la variable clima organizacional es susceptible a cambios
organizacionales tanto al exterior como al interior de la empresa, y esto afecta

directamente el rendimiento y la productividad de los empleados.
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En cuanto a la satisfaccion laboral, en la Tabla 13, se puede observar que para
8 colaboradores que representan el 17.3% del total. Opinan que el nivel de
satisfaccion laboral es Bueno o Excelente, sintiéndose satisfechos en la organizacion,
ya que existe condiciones favorables de trabajo las que permiten que desarrollen sus
labores de forma adecuada. Frente a 21 trabajadores que representan el 28.3%
quienes consideran que existe un nivel de satisfaccion laboral Malo, sintiéndose
insatisfechos, ya que consideran la existencia desfavorable de las dimensiones
estudiadas. Por otra parte, se puede apreciar que para 16 trabajadores que representan
el 34.8% del total. Concluyen que existe un nivel de satisfaccion laboral Regular, en
este sentido los resultados estan de acuerdo con Sanchez (2017), que concluye su
investigacion determinando, que en la variable satisfaccion laboral, se ha observado
que el 65.00% de los trabajadores se encuentran en un nivel medio de satisfaccion
laboral, mientras que el 25.00% se encuentra en un nivel bajo, y que solo el 10.00%

se ubica en el nivel alto.

En cuanto al tercer objetivo especifico se observa que la dimension
predominante de la variable clima organizacional es Autonomia representada
estadisticamente en la Tabla 10 con un 34.8%, seguido por la dimension Estilos de
liderazgo representado en la Tabla 12 con un 32.6%, finalmente con un porcentaje de
28.3% situada en la Tabla 11 la dimension estructura organizacional, en esa misma
linea expone Seguin. Palomo (2013, pag. 129) que es el “Nivel en que el trabajo
proporciona libertad e independencia en los métodos de toma de decisiones, y por

tanto permite tener criterio propio y autonomia”.

En cuanto al cuarto objetivo especifico se observa que la dimensién
predominante de la variable satisfaccion laboral es supervision representada
estadisticamente en la Tabla 15 con un 41.3%, seguido por la dimensién Condiciones
de trabajo representado en la Tabla 14 con un 21.8%, finalmente con un porcentaje
de 12.9% situada en la Tabla 16 se ubica la dimension Incentivos. Segun Dailey
(1990) el autor sefiala que la supervision va de la mano con la empatia y la
consolidacion de la autoestima de los subalternos cuando el inspector o

administrador ejerce estos elementos la contribucion de los empleados en las labores
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y procedimientos se ve reflejada en una mejor toma de decisiones con lo que se

consolida un buen ambiente de trabajo.
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Capitulo V: Conclusiones

De los resultados obtenidos siendo el nivel de significancia (p = 0.001)
menor que la significancia establecida como regla de decision (a0 = 0,05), y el
coeficiente de correlacién es de (rs = 0,484), se concluye que existe relacion
positiva débil y directamente proporcional entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral en la empresa prestadora de servicios barranca s.a. 2020,
entendiéndose que cuando el clima organizacional en la empresa es optimo a la

par de con ello también se incrementa la satisfaccion laboral.

De los resultados obtenidos sobre el clima organizacional se evidencia
que solo el 15.2% del total de colaboradores perciben que el clima
organizacional en la empresa es bueno o excelente, por lo que se concluye que
por cada 3 colaboradores que tienen una percepcion negativa del clima
organizacional 1 colaborador tiene una percepcion positiva del clima
organizacional esto se debe a que no se estaria aplicando de manera correcta la

autonomia, estructura organizacional, estilos de liderazgo.

De los resultados obtenidos sobre el clima organizacional se evidencia
que solo el 17.3% del total de colaboradores perciben que la satisfaccion laboral
organizacional en la empresa es bueno o excelente, por lo que se concluye que
por cada 3 colaboradores que tienen una percepcion negativa de la satisfaccion
laboral 1 colaborador tiene una percepcion positiva del clima organizacional esto
se debe a que no se estaria aplicando de manera correcta supervision, incentivos,

condiciones de trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que el factor
predominate es la dimension autonomia, esto se refleja en la respuesta positiva
del 34.8%, de los colaboradores, entendiéndose de que afirman que desarrollan
sus actividades con independencia, responsabilidad e iniciativa; en menor nivel
se encuentra los estilos de liderazgo dado que se obtuvo respuesta positiva
solamente del 32.6% del total de colaboradores quienes afirman que se aplica de

acuerdo a las circunstancias de liderazgo autocratico, liberal y participativo, en
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ultimo nivel se encuentra la estructura organizacional dado a que obtuvo
respuesta positiva del 28.3% de colaboradores, quienes afirman que se aplican

los procedimientos, reglas y politicas.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que el factor
predominate es la supervision, esto se refleja en la respuesta positiva del 41.3%,
de los colaboradores, entendiéndose de que afirman que desarrollan sus
actividades con empatia, autoestima y coaching; en menor nivel se encuentra los
incentivos dado que se obtuvo respuesta positiva Gnicamente del 21.8% del total
de colaboradores quienes afirman que se aplica de acuerdo a las circunstancias el
desempefio, el riesgos y el ambiente laboral, en Gltimo nivel se encuentra los
incentivos dado a que obtuvo respuesta positiva del 12.9% de colaboradores,
quienes afirman que se aplican los salarios, la seguridad laboral, y los

reconocimientos.
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Capitulo VI: Recomendaciones

Se recomienda a los directivos de la. Empresa Prestadora de Servicios
Barranca. S.A, desarrollar acciones que fortalezcan la gestion del clima
organizacion y la satisfaccion laboral, ya que cada dia son mas las empresas que
se interesan en una buena gestion de su clima organizacional y la satisfaccion
laboral, ya que se preocupan por sus colaboradores para llevar a cabo una 6ptima
gestion en el ambiente de trabajo, el clima organizacional se construye a lo largo
de un periodo significativo de tiempo con el dia a dia y es observable, medible y

cuantificable.

A los directivos de la Empresa Prestadora de Servicios Barranca. S.A, se
recomienda que realizasen un diagnostico situacional acerca de aquellos factores
tales como; la autonomia, la estructura organizacional, y los estilos de liderazgo,
con el objetivo de encontrar debilidades que dificulten su aplicacion
permitiéndole realizar los correctivos necesarios que permitan generar un clima
organizacional optimo teniendo como resultado un desempefio eficiente y eficaz

de los colaboradores.

A los directivos de la Empresa Prestadora de Servicios Barranca. S.A, se
recomienda que realizasen un diagnostico situacional acerca de aquellos factores
tales como; la supervision, las condiciones de trabajo y los incentivos, con el
objetivo de encontrar debilidades que dificulten su aplicacion permitiéndole
realizar los correctivos necesarios que permitan generar una satisfaccion laboral
optima teniendo como resultado un desempefio eficiente y eficaz de los
colaboradores.

Se recomienda al gerente de la empresa empoderar a los colaboradores y
permitiéndoles desarrollar su actividades con independencia, con iniciativa y
responsabilidad, de igual manera establecer de manera clara los procedimientos,
las reglas y las politicas, ademas de aplicar los estilos de liderazgo situacionales
de acuerdo a las circunstancias permitiéndole generar un equilibrio dinamico

entre el liderazgo autocratico, participativo y liberal estas acciones permitiran en
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los colaboradores incrementar su identificacién con la institucion el cual se

demostrar a través del crecimiento sostenido de la empresa.

Se recomienda al gerente de la empresa empoderar a los colaboradores y
permitiéndoles desarrollar su actividades con independencia, con iniciativa y
responsabilidad, de igual manera establecer de manera clara los procedimientos,
las reglas y las politicas, ademas de aplicar los estilos de liderazgo situacionales
de acuerdo a las circunstancias permitiéndole generar un equilibrio dindmico
entre el liderazgo autocratico, participativo y liberal estas acciones permitiran en
los colaboradores incrementar su identificacion con la institucion el cual se

demostrar a través del crecimiento sostenido de la empresa.
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Apéndice y anexo

Anexo N° 1: Matriz de consistencia clima organizacional y satisfaccién laboral en la Empresa Prestadora de Servicio
Barranca S.A, 2020

PROBLEMA OBJETIVO ~ TECNICAE
GENERAL GENERAL HIPOTESIS VARIABLE POBLACION TIPO Y DISENO INSTRUMENTO
¢Qué nivel de relacion = Determinar el nivel de Existe relacion Estuvo constituida por | TIPO DE INVESTIGACION ANALISIS

existe entre clima relacion entre el clima | significativa entre el todos los empleados, la | Basica O Fundamental. DOCUMENTAL.
organizacional y | organizacional y satisfaccion | clima organizacional y cual equivale a 46 Se recurri6 a fuentes
satisfaccion laboral en los | laboral de los colaboradores | satisfaccion laboral en colaboradores de la NIVEL DE INVESTIGACION primarias y secundarias
colaboradores de la | de la empresa prestadora de | los colaboradores de la | V.O.1. Empresa Prestadora de | ElI nivel de la investigacion es

Empresa Prestadoras de | servicios Barranca, S.A | Empresa Prestadora de | Clima Servicios Barranca, S.A. | descriptivo correlacional, porque ENCUESTA
Servicios Barranca, S.A. | 2020”. Servicios Barranca, Organizacional. del periodo, de enero a | tiene como finalidad conocer la | Se aplicO la encuesta

20207

OBJETIVOS ESPECIFICOS

S.A. 2020

v' Conocer el nivel del clima organizacional que existe en la Empresa
Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.

v Establecer el nivel de satisfaccion laboral en la Empresa Prestadora de
Servicios Barranca, S.A.2020.

v Describir los factores que predominan en el clima organizacional en la
Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.

v" Conocer los factores que predominan en la satisfaccién laboral de la
Empresa Prestadora de Servicios Barranca, S.A.2020.

V.0.2.
Satifaccion
Laboral
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febrero del 2020,

relacion o el grado de asociacién
de las dos variables.

DISENO
El disefio de investigacion fue no
experimental correlacional de

corte transversal porque se
obtendra informacién en un
tiempo Unico.

P r
Donde:
X1: Variable 1 (Cultura Organizacional)
Y2: Variable 2 (Satisfaccién laboral)

P: Poblacién

1: Relacion

para  determinar la
relacién que existe entre
el clima organizacional y
la satisfaccion laboral.
En la Empresa
Prestadora de Servicios
Barranca S.A. 2020.

INSTRUMENTOS
Cuestionario.

Tipo Likert. El programa
SPSS. 23, para el
procesamiento de los
datos obtenidos




Operacionalizacion de la variable

Tlpq D Variable Dimensién Indicadores Item
Variable
Se aplico el cuestionario

Clima organizacional Independencia  estructurado conformado por
Segun Maldonado (2017) conceptualiza que el clima puede 18 preguntas, que contienen
ser una fusion u impedimento para el desempefio Aut . R bilidad cinco alternativas que
organizacional de los colaboradores en la sociedad, puede utonomia esponsabilida permitira  dimensionar  los
influenciar el comportamiento de las personas esto incluye niveles del clima
el caracter frente a su desempefio en el trabajo y la conducta Iniciativa organizacional a los
respecto a sus jefes los cuales se enuncian en términos colaboradores de la Empresa
recompensas,  estructura,  consideracién, autonomia, de Servicios Barranca S.A.
cordialidad y apoyo. Procedimientos | 2020.

P

S ] o o Estructura Realas B

= Segun Brunet (1987) al interior de las organizaciones el = Qrganizacional 9 I =3

‘>° clima laboral se exterioriza de diversas formas segin la I =3
magnitud de la compaiiia, las formas de comunicacion y los Politicas u =3

estilos de liderazgo ejercidos todo ello hace que de cierta
forma personifiquen la identidad de una empresa vy
contribuyan en la conducta de las personas.

Estilos de
Liderazgo
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Autocratico

Liberal

Participativo

Total =9 items.



Operacionalizacion de la variable

Tlpq D Variable Dimension  Indicadores Item
Variable
_ Se aplico el cuestionario

Satisfaccion Laboral Riesgos estructurado conformado por 18
Segun Garcia (2008, pag. 176) explica que “La preguntas, que contienen cinco
satisfaccion laboral representa la configuracion de Condiciones ~ alternativas  que  permitira
como los empleados se despliegan e interactian con De Trabajo Desempenio dimensionar los niveles de la
sus pares y el desempefio que exhiben en su centro satisfaccion  laboral, a los
trabajo, alcanzan cuantiosos semblantes tales como la Ambiente De Trabajo colaboradores de la Empresa de
condiciobn de trabajo, estilo de supervision, Servicios Barranca S.A. 2020.
oportunidades de promocion, compafieros de labor y
salarios”. Empatia

N

% Segun Dailey (1990) el autor conceptualiza que la L .

2 compafifa es una congregacion de fuerzas que SUPervision  Autoestima I =3

§ favorecen a la satisfaccion profesional de los I =3
funcionarios los jefes de escalas superiores tendrian la Coachin u =3

. . g —Q;
obligatoriedad de no pasar por alto estas fuerzas ya Total = 9 items.
que exhiben los valores materiales de cada uno de los
individuos y de esa manera consolidar una Sueldo
superioridad profesional en sus colaboradores los que
se desglosan en. Incentivos, supervision, reto laboral,
Incentivos Seguridad Laboral

claridad del trabajo.
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Anexo N° 2: Encuesta

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

Encuesta para diagnosticar la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la Empresa Prestadora de Servicios Barranca. S.A. 2020

Sefior (a), le saludo cordialmente y hago de su conocimiento que estoy
realizando un estudio con el propdsito de determinar el clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral en la Empresa Prestadora de Servicios Barranca.
S.A, sus respuestas son confidenciales por lo que agradezco su colaboracion y
absoluta sinceridad al marcar sus respuestas. Debera marcar con una X una de las
alternativas  siguientes: TOTALMENTE EN DESACUERDO (1), EN
DESACUERDO (2), NI DE ACUERDO NI DESACUERDO (3), DE ACUERDO
(4) TOTALMENTE DE ACUERDO (5).

Items PREGUNTAS 1 2 3 4 5

Los colaboradores de la empresa desarrollan
1 sus actividades de manera independiente

Los colaboradores programan su trabajo con
2 libertad e independencia

Los colaboradores se sienten comprometido en
3 alcanzar las metas establecidas

4 En la empresa se cumple las normas y politicas

Los colaboradores tienen creatividad e
> | iniciativa en su trabajo

Las ideas de los colaboradores son tomadas en
6 cuenta por su lider o superiores

Los procedimientos orientan a los
7 colaboradores en la ejecucion de sus labores

Los procedimientos son agiles, dindmicos,
8 coherentes y de facil ejecucion
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Los colaboradores cumplen con el reglamento

9 | interno trabajo
La direccién muestra interés por la integridad y
10 | valores éticos de los empleados
En la organizacion se cumple con los cédigos
11| de valores éticos
En la empresa se cumple con las directrices
12 | destinadas y enmarcadas en la toma de
decisiones
Su jefe se comunica con usted solo para decirle
13| que hacer
Las decisiones importantes son tomadas
14 | siempre por su jefe, sin pedir la opinion de los
colaboradores
Su jefe delega todas decisiones sin ningun
15 | control
16 | Su jefe esta ausente cuando se lo necesita
Existe una comunicacion fluida entre el jefe y
17" 1'los colaboradores lo orienta en su trabajo
Su jefe comparte las tareas y responsabilidades
18 | de la institucién con todo su grupo
Lo colaboradores conocen los riesgos y las
19 | medidas de prevencion relacionadas con su
puesto de trabajo
Se cumple con lo gestionado por el comité de
20 | seguridad y salud en la empresa
El ambiente de trabajo en la empresa promueve
21 | Ja colaboracion entre sus miembros
En la empresa todos son tratados de manera
22 | justa e igualitaria
En la empresa tiene lo necesario (equipos
23 | herramientas, recursos) para el desempefio de
su trabajo
La distribucion fisica del ambiente de trabajo
24 | facilita la realizacion de sus labores
Es grata la disposicion de su jefe cuando le
25

pide ayuda sobre su trabajo
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El supervisor/jefe se interesa por el éxito de sus

26 | colaboradores

Su jefe otorga confianza y responsabilidad a
27 | sus subordinados

Su jefe refuerza su desempefio apoyandolo,
28 | guiandolo en el desarrollo de su trabajo

La empresa lo prepara en el desarrollar su
29 | trabajo

Su jefe inmediato lo guia y dirige en el
30 | desarrollo de sus labores

Los beneficios econémicos que recibe
31 | satisfacen sus necesidades bésicas

El sueldo que percibe es atractivo en
32 | comparaci6n con otras organizaciones

La empresa brinda seguridad laboral a largo
33 | plazo

La empresa tiene condiciones favorables de
34 | trabajo

Existe reconocimiento de la direccion para el
35 | personal por sus esfuerzos y aportaciones

La empresa reconoce el esfuerzo, si trabajas
36

mas de las horas reglamentadas
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

PRIMER EXPERTO: CARLOS ENRIQUE GRACIA SOTO

VARIABLE N®01:  CLIMA ORGANIZACIONAL
CATEGORIAS OBSERVACIONES
> TOTAL, CATEG. (A)| PROM. PORITEM
DIMENS. INDICADOR 1Tem z COHERENCIA [ (S1 debe modificarse un item
SUFICIENCIA () ™ RELEVANCIA (¢)| CLARIDAD (&) (asbecid) A4 por favor )
Los colaboradores de la empresa desarrollan sus ;
actividades de manera independiente 4 4 4 . 19 1%
Independencia
Los colaborad: prog: su trabajo con libertad
¢ independencia 4 4 4 4 18 100
g Los colaboradores se sicnh.tn comprometido en 4 3 4 4 1s 93.75
z = . |alcanzar las metas establecidas
£ P
< En la empresa se cumple las normas y politicas 3 4 3 4 4 875
Los colaboradores tienen creatividad ¢ iniciativa en
15 93.75
' s trabajo 4 3 4 4
Las ideas de los colab d son das en
6 100
cuenta por su lider o superiores % 3 4 4 :
Los procedimientos orientan a los colaboradores en
15 93.75
o la ejecucion de sus labores 4 4 3 4
oo Los procedimientos son agiles, dindmicos,
14 875
g coherentes y de ficil ejecucion 4 3 3 4
£ —— oo RN 4 3 4 4 Is 93.75
= interno trabajo
=3 Reglas - — - -
<] La direccidn muestra int por la integridad y a 3 a 4 s 93.78
s valores éticos de los empleados o
k3 . - "
2 En la organizacion se cumple con los cddigos de e 100
3 valores éticos 4 % 4 4
Politicas Enla le las di .
empresa se cumple con las directrices -
15 93.75
destinadas y fas en la toma de decisiones 4 4 4 3
ajefc se comunica con usted solo para decirle que a 4 4 3 is 93.78
er
Autocratco L5 dockss ® =
= s dec P s son s siempre por
= 16 100
S‘ su jefe, sin pedir 1a opinion de los colaborad 4 4 4 4
o
:3 Su jefe delega todas decisiones sin ningin control 4 4 4 4 16 100
g Liberal
E Su jefe estd ausente cuando se 1o necesita 4 3 4 - 15 93.75
:__,; Existe una comunicacion fluida entre el jefe y los 4 3 4 4 IS 93.78
i colaboradores lo orienta en su trabajo i
T d
Su jefe comparte las tareas y responsabilidades de la
16 100
institucion con todo su grupo 4 4 4 4
(B) TOTAL ITEM'S (Suma de todos los Promedios por item) 171875 CANT. DE ::nl's ©x
PROMEDIO POR DIMENSION: (B/C) =~ 95.49
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

SEGUNDO EXPERTO: JOSE VERGARAY HUAMAN

VARIABLE N*o01:

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENS. INDICADOR EM A as TOTAL CATEG. (A)| PROM. POR ITEM ERvACION
3 . asbiced) (A4) (54 debe mod ficanc wn Bon
SUFICIENCIA (3) | COMERENCIA (3) | RELEVANCIA (6) | CLARIDAD (&) ¢ = s
Los colaborad dela desarvollan sus actividades)
i 3.75
L " de manera independiente 4 3 4 4 i A
ﬁ-pmdmch = = il i 4 4 B 3 1s 9378
= Los colab d s¢ sient i ido en alcanzar las)
£ metas establecidas 4 4 4 4 e 0o
g Responsabalidad
3 En la emp se cumple las y polit 3 3 R B 13 878
Los colaboradores tienen creatividad ¢ iniciativa en syl
p: 4 4 4 4 16 100
u;\bujo
WS [ias idens de tos cotborad 3 ™
cas o . s son on cuenta por|
s 3.7
su lider o superiores 3 4 4 4 i 0TS
Los p dimi i a los colaborad en laf
o ejecucion de sus labores 4 4 4 4 e 100
- Los p dimi son agiles, dindmi h v d¢]
.g facil ejecucion 4 4 3 B 1s 9378
e 14k 4 1 o) 1
§ uL:;ujo P — 3 4 - 4 1s 9378
Rezlas
La direcciéon muestra interés por la integridad y valorey
§ Eticos de los empleados 3 4 3 4 14 878
= En la organizacida se cumple con los codigos de valorey 4 4 4 1 - 105
= &ticos
Politicas En 1 = N = - ——
a emy e ple con las S y .
enmarcadas en la toma de decisiones 4 4 3 4 '3 03
Su jefe se comunica con usted solo para decirle que hacer 4 4 4 4 16 100
Autocratco L kit = E
° ccisiones importantes son tomadas siempre por sul 4
E@ jefe, sin pedir la opinion de los colaborad 4 4 3 % = 9z
:3 Su jefe delega todas decisiones sin ningan control 4 4 4 4 16 100
3 Liberal
g Su jefe estd do se lo it 3 4 3 4 13 87
L';j‘; Existe una comunicacién fluida entre el jefe y los 4 4 3 4 i o
colaboradores lo orienta en su trabajo = =
Parmticipativo
Su jefe comparte las tareas y responsabilidades de laf
ST SR 4 4 4 4 16 100
institucion con todo su grupo
(B) TOTAL ITEM'S (Suma de todos les Promedios por ftem) 1712.50 CANT. Dt::”t.M'S(C):
PROMEDIO POR DIMENSION: (B/C) = 95.14
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

TERCER EXPERTO: ISAAC NEYRA VALDIVIA

VARIABLE N°01:  CLIMA ORGANIZACIONAL
- CATEGORIAS TOTAL, CATEG. ()| PROM. POR ITEM OOSERTACIONES
DIMENS, INDICADOR nem b A4 Si debe .
SUFICIENCIA (3) | COMERENCIA () | RELEVANCIA () | CLARIDAD (&) ¢ e
por favor indigec)
Los laborad de la P desarrollan sus
e 2 actividades de manera independiente 4 4 4 4 16 100
) Los colaboradores prog su bajo con lib e
independencia 4 4 4 4 16 100
K} Los colaborad s¢ st P Jo en al
5 . _—— e = - 3 4 R 15 93.75
s P
3 En la empresa se cumple las y poli 3 4 4 4 15 93.75
Los colaboradores ticnen creatividad ¢ iniciativa en su
trabajo 4 4 L Bl 15 93.75
lmaatna
Las ideas de los colaborad son las en cuenta por
su ider © supers 3 B 4 - 15 93.75
Los procedimientos orientan a los colaboradores en la
= ejpecucion de sus labores 4 4 4 4 16 100
) Los procedimicntos son agiles, dindmicos, coherentes y| 4 3 4 4 15 93.75
g de facil gecucion i
‘v
slab (] < ! regl
_§ Los . wplen con el reg 4 3 4 4 15 93.75
- trabajo
w Reglas
(<) La direccion muestra interés por la integridad y valores 4 P 4 4 16 100
g éticos de los empleados
E En la organizacion se¢ cumple con los cOdigos de valores) n 4 4 a 16 100
o Eticos
Politicas
En la empresa se cumple con las directrices dostinadas y
enmarcadas en la toma de decisiones 3 . 3 4 14 87.3
Su jefe se comunica con usted solo para decirle que hacer -4 4 3 B 15 93.75
Aulxratico
Las dJdecisi s i s son | por su
< ¥ P
g jefe, sin pedir la op de los colaborad 4 4 4 4 16 100
-
g Su jefe delega todas decisiones sin ningun control 3 B 4 -4 15 93.75
.g Liberal
P Su jefe esta o s lo it 3 B 4 - 15 93.75
o] Existe una comunicacion fluids entre el jefe y los
lab 3 lo «n su trabaj 4 4 3 4 15 93.75
Participativo
Su ;cfc. .cumpane las tarcas y responsabilidades de la 4 4 4 4 16 100
nstitucion con todo su grupo
(B) TOTALITEM'S (S.-‘*-‘ﬁhmwlu-) 1725.00 CA'“'D:::“.S ©x
PROMEDIO POR DIMENSION: (B/C) = 9553
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL

PRIMER EXPERTO: CARLOS ENRIQUE GRACIA SOTO

VARIABLE N° 02:

SATISFACCION LABORAL

CATEGORIAS OBSERVACIONES
- TOTAL, CATEG. (V)| PROM. PORITEM
DIMENS. INDICADOR esM .
SUFICTENCIA (2) co“‘;f“\“‘ RELEVANCIA ()] CLARIDAD (d) (e 2 e ‘: :‘ ;t‘:‘:“"‘l g
Lo colaborad los ri y las medidas d¢
- 1s 9375
l( prevencion relaci das con su puesto de trabaj 3 B 4 4
o
. Se cumple con lo gestionado por el comité de seguridad v 3 4 3 a 14 s7.8
o salud en la empresa -
- - =
6 El ambiente de trubajo en la empresa promueve o) 93,78
g Ambicnte de | colaboracion entre sus miembros 3 4 4 4 o
7 Viabajo En la empresa todos son tratados de manera justa ¢
'g igualitars - R 4 4 16 100
© En la empresa tiene Jo necesano (equipos herramientas) 4 a 4 4 16 100
= 2 recursos ) para el desempeo de su trabajo
= La distribucion fisica del ambiente de¢ trabajo facilita 1)
realizaciéon de sus labores 4 4 4 4 14 -
Es grata la disposicion de su jefe cuando le pide ayuda sobre 4 a 3 4 Is 93.75
su trabajo o
Empatia
El supervisorjefe se interesa por ¢l &xito de  sus) 4 1 4 a 16 100
colaboradores
= ~ —~ =
2 Su jefe otorga za Yy P abilidad a  sus|
g . subordinados 4 4 4 4 16 100
Su jefe refi su desempeido apoyindolo, guidndolo en ¢l
Z desarrollo & su trabajo 3 4 4 4 i3 .75
La empresa lo prepara en el desarrollar su trabajo 3 4 4 B 15 93.75
Coaching
Su jefe inmediato lo guia y dirige en ¢l desarrollo de sus)
labores < 4 4 3 1s 93.75
Los beneficios econdémicos que recibe satisfacen  sus)
necesidades bisicas 4 3 4 4 16 100
Salanio
El sucldo que percibe €s atractivo en comparacion con otras 4 1 4 3 s °3.78
organizaciones .
b
2 La empresa brinda seguridad laboral a largo plazo - 4 4 4 16 100
Laboral
g Laemp tiene dici favorables de trabajo B 3 4 4 1s 93.75
Existe reconocimiento de la direccion para ¢l personal por 1 a 4 a4 16 100
._ sus esfuerzos y aportaciones
La empeesa reconoce el esfuerzo, si trabajas mds de las horas|
00
reglamentadas 4 4 4 B 16 1
(B) TOTAL ITEM'S (Suma de todes los Promedios por item) 1737.50 c“'“;'c": 'l':"‘“‘
PROMEDIO POR DIMENSION: (B/C) = 96.53
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL

SEGUNDO EXPERTO: JOSE VERGARAY HUAMAN

VARIABLE N°02:  SATISFACCION LABORAL
CATEGORIAS OBSERVACIONES
St TOTAL . CATEG. (A PROM. PORITEM
e SRR e SUFICIENCIA ORI |t SWANCIA CLARIDAD (4 arecd @5 o S
I - ™~ ) - s Bem poe favor sdague )
Lo colaboradores conocen los ricsgos y las medidas de| 4 4 3 4 is o3 7s
prevencion relacionadas con su puesto de trabajo ) o
Ricsgom
Se cumple con lo gestionado por ¢l comité de segundad y 4 4 4 4 16 100
-~ salud en la empresa
-
é El :mbwn.ln: de trabajo en la empresa promucve ks 4 3 4 'l 16 100
s Ambiente de  [colaboracion entre sus miembros
o Traba . g
= R En la empresa todos son tratados de manera justa ¢ 3 4 4 3 14 878
g igualitaria
;’ < - ~ -
En la empresa :::.:u lo m:\\:w ( ‘N, 4 4 4 4 16 100
Diossi | |recursos) para ¢ sempefio de su trabajo
La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita laf 4 4 4 3 is 9375
realizacion de sus labores
Es grata la disposicion de su jefe cuando le pide ayuda) 3 4 4 4 is *3.75
sobre su trabajo
Empatia =
El supervissorfjefe se interesa por el éxito de sus) 3 3 4 A 18 87.s
[colaboradores
=
] Su jefe otorga conmfianrza y responsabilidad a  sus 4 4 4 4
= s 1 1
g subordinados s i
z Autocstima
Z S iefe . A o & o
= Su jefe refuerza su desempefio apoyandolo, gusindolo en) 4 4 4 4 16 100
12 el desarrollo de su trabajo
La empresa lo prepara en el desarrollar su trabajo B B 4 B 16 100
Coaching
S 33 g 3 o e
u jefe inmediato lo guia y dinge en ¢l desarrollo de sus 4 4 4 4 16 100
labores
Los beneficios ocondmicos que recibe satisfacen sus|
necesidades basicas 4 4 4 4 e e
Saluno
El sucldo que percibe s atractivo en comparacion con) 4 4 3 4 16 100
Otras organizaciones
-
4 La empresa brinda seguridad laboral a largo plazo 4 Bl 4 R 16 100
> Laboral
E La empresa tiene condiciones favorables de trabajo 3 Bl 3 B 14 875
Existe reconocimiento de la direccion para ¢l personal por| 4 4 3 & is 93.7s
» sus esfuerzos y aportaciones
La empresa reconoce ¢l esfuerzo, si trabajas mas de las) 3 4 4 4 is .7s
horas reglamentadas
(B) TOTAL ITEM'S (Suma de todos los Promedios por tem) 173128 c““‘:'c’: gt
PFROMEDIO POR DIMENSION: (B/C) =~ 9618
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL

TERCER EXPERTO: ISAAC NEYRA VALDIVIA

VARIABLE N“02:  SATISFACCION LABORAL
CATEGORIAS OBSERVACIONES
" > TOTAL CATEG.(A) FROM. PORITEM
DIMENS, INDICADOR em = e . Sific
SUFICIENCIA (o] COMERENCIA | Levancia @ crariban @) Braeey L o ey
) Bem por fanvor sadiquc )
Lo culabvotadorc\ conocen los riesgos y las medidas de 4 3 4 P is 93.7s
® prevencion relacionadas con su puesto de trabajo
sespon
ST' Se cumple con lo gestionado por ¢l comité de segurnidad y 4 3 4 3 e 87.5
S salud en la empresa B B )
=
’; El arnb«:n.lw de trabajo en la empresa promueve ks 4 4 3 4 16 100
'Z Ambicnte de  [colaboracién entre sus miembros
’ Trabap = B > N
g En la empresa todos son tratados de manera justa ¢ 4 4 3 4 1s 93.7s
‘o |igualitana
-2 En la empresa tiene lo necesario (equipos herramientas, |
S 1 de B0 de su traba ¢ 4 3 4 N e
¢ > ol e > > g
o Do recursos) para ¢ sempeio de su trabajo
La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
R B B - 16 100
realizacion de sus labores
Es grata la disposicion de su jefe cuando le pide ayuda) 3 4 3 4 14 87.s
sobre su trabajo
Empatia
El supervssorjefe se¢ interesa por el éxito de  sus)
lcolaboradores 4 4 4 4 e i
-
< Su jefe otorga confianza y responsabilidad a  sus)
Z = . 4 4 4 4 16 100
c Autocstima
= Su jefe refuerza su desempefio apoyandolo, guiandolo en) 4 4 3 4 1s 93.7s
:2 el desarrollo de su trabajo
La empresa lo prepara en el desarrollar su trabajo -4 4 4 4 16 100
Coaching -
Su jefe inmediato lo guia y dinge en ¢l desarrollo de sus) 4 4 4 3 is 93.78
labores
Los beneficios econdmicos que recibe satisfacen  sus|
1 1
necesadades basicas 4 4 - 4 “ -
Salno
El sucldo que percibe ¢s atractivo en comparacion con) 4 4 4 3 is 93.7s
Otras OrganIzacioncs
-
2 La empresa brinda seguridad laboral a largo plazo B B -4 B 16 100
>y Laboral
2 La empresa tiene condiciones favorables de trabajo - B B 3 s 93.7s
Existe -n.\vnoumlcmu de la direccion para ¢l personal por 4 3 3 4 18 2.5
sus esfucrzos y aportaciones
Recomoamicnto
La empresa reconoce ¢l esfuerzo, si trabajas mas de las) 3 3 4 3 14 875
horas reglamentadas
(B) TOTAL ITEM'S (Suma de todos los Promedios por ftem) 170625 CA.\'I".CD: ik -
PROMEDIO POR DIMENSION (B/C) =~ el
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