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RESUMEN

En la comprension del tema se establece que la satisfaccion laboral concierne a la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del trabajador, sobre el ambiente interno y las condiciones
de trabajo en el contexto local de la empresa. Lo cual es consistente con otros estudios que
reportan la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral aprecidandose que ambos
constructos también son independientes entre si. El estudio tuvo como objetivo general:
Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021. Para lograr los
hallazgos y supuestos tedricos se desarroll6 una metodologia cuantitativa, de disefio no
experimental, basica, correlacional y transversal. Se trabajo con 83 trabajadores de la empresa
Cerémica Lima como participantes en el recojo de datos, utilizdndose dos cuestionarios de escala
ordinal para medir ambas variables. La investigacion concluye que, en conformidad con el
objetivo general, se determind que existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, siendo
significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,832). Por tanto, la relacion se da en forma directa en un

nivel bueno con la satisfaccion igualmente en un nivel bueno.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, trabajadores.



ABSTRACT

In understanding the subject, it is established that job satisfaction concerns the subjective
perception of the worker's work experiences, about the internal environment and working
conditions in the local context of the company. This is consistent with other studies that report the
relationship between the organizational climate and job satisfaction, appreciating that both
constructs are also independent of each other. The general objective of the study was: To establish
the relationship between the organizational climate and job satisfaction in the workers of the
company Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho - 2021. To achieve the findings and theoretical
assumptions, a quantitative methodology was developed, with a non-experimental design. , basic,
correlational and transversal. We worked with 83 workers from the Ceramica Lima company as
participants in the data collection, using two ordinal scale questionnaires to measure both
variables. The research concludes that, in accordance with the general objective, it was determined
that there is a direct and significant relationship between the organizational climate and job
satisfaction in the workers of the Ceramica Lima company, being significant = 0.00 (< 0.05) and
high ( r=0.832). Therefore, the relationship occurs directly at a good level with satisfaction also at

a good level.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, workers.
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INTRODUCCION

La investigacion muestra la importancia del clima organizacional considerdndola un elemento
clave junto a la satisfaccion en el desarrollo empresarial, por tanto, se ha realizado una
aproximacion conceptual desde diferentes autores y especialistas en el tema, que ayuda a
evidenciar la relacion que se sustenta en las hipotesis de investigacion respecto a los cambios
organizacionales de la empresa Ceramica Lima. De igual modo, se exponen las diferentes
herramientas que fueron empleadas para el diagndstico y medicién de las variables de estudio.
Seguln lo expuesto se planteé como objetivo general establecer qué relacion existe entre el clima
organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan
de Lurigancho — 2021. En esta perspectiva se presentan un conjunto de caracteristicas analizadas
estadisticamente que describen la organizaciéon distinguiéndola de otra relacionada a la

satisfaccion del personal que labora en la empresa.

En la comprension del tema se establece que la satisfaccion laboral concierne a la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del trabajador, sobre el ambiente interno y las condiciones
de trabajo en el contexto local de la empresa. Lo cual es consistente con otros estudios que
reportan la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral apreciandose que ambos
constructos también son independientes entre si. Con el analisis descriptivo correlacional se
aprecia los niveles del clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa. Esto significa
que los trabajadores puedan sentirse satisfechos por haberse implementado estrategias de cambio
organizacional, lo cual requerird seguramente en un futuro préoximo mayores medidas
organizacionales para reducir las diferencias percibidas y generar asi espacios de apoyo en las

diferentes areas de trabajo debido a cada uno de los factores expuestos.



En el trascurso del desarrollo investigativo se pudo entender que el clima de una organizacion
parte de la percepcion y apreciacion de los trabajadores con relacion a diversos aspectos
estructurales como son: el proceso, los procedimientos, relaciones entre personas y el espacio
fisico, entre otros, elementos clave capaces de transformar el desarrollo productivo de la
organizacion. Asi el estudio de las variables es novedoso dentro de la organizacion permitiendo
medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes dando lugar a concepciones mas
sistémicas y holisticas de los fendmenos estudiados que ocurren en la organizacion. Para el logro
de los objetivos y la contrastacién de hipdtesis se han realizada mediciones de las condiciones
climéticas y la satisfaccion del trabajo discutiéndose y poniendo en evidencia los descubrimientos

que se ponen en evidencia los resultados y las conclusiones a la cual se ha logrado.

Para llevar a cabo el estudio se plantearon en capitulos tal como detalla a continuacién: Capitulo I:
Problema de investigacion, que redacta al planteamiento del problema, formulacién del problema,
problema general y especificos, justificacion, objetivos, hip6tesis y metodologia. Capitulo II:
Marco teorico, que detalla a los antecedentes internacionales y nacionales, bases teéricas y los
términos bésicos correspondientes. Capitulo Ill: Presentacion, andlisis e interpretacion de
resultados. Finalmente, se presentan la discusion, conclusiones, recomendaciones y fuentes de

informacion juntamente con los anexos que conciernen.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El clima organizacional es un ambiente de convivencia social en la organizaciéon. A
través de los sentidos las personas perciben si el clima es amigables, colaborativos o de otra
forma pernicioso y destructivo. En tal sentido, el clima influye en la satisfaccion del
trabajador reflejandose ello en las practicas de los miembros de la organizacion. En un
estudio realizado en Meéxico por Chirinos, et al. (2018) a un grupo de trabajadores
pertenecientes a una empresa privada sefialaron que el clima organizacional era percibido
como poco satisfactorio, lo que influye en el desempefio del trabajador en un 67% y
encontrandose una relacion significativa con la satisfaccion del personal haciéndolo mas

productivo en su area de trabajo (p. 12).

La tendencia del estudio asume una concepcion mas integrada, holistica y
comprensiva de las organizaciones. Ello exige que las condiciones climaticas interactien con
la cultura, calidad de vida en el trabajo y con la satisfaccion laboral. Como lo manifiesta
Sanchez (2015) el clima organizacional, es “una caracteristica holistica e integrada por un
conjunto de elementos percibidos y exteriorizados en el comportamiento de los miembros de
una organizacion” (p. 10). De esta forma, las organizaciones influyen en los procesos
brindando un valor positivo en el estado de animo y bienestar de los trabajadores en su
trabajo. Por tanto, la construccién del buen clima es fundamental para crear un espacio de

convivencia y desarrollo de las personas.

Entonces se afirmd, la influencia del ambiente de trabajo sobre la conducta y

satisfaccion de los miembros. Duefias (2015) sefial6 al respecto “que el clima organizacional



en Ameérica Latina tuvo un descenso percibido en un 78,9% en relacién al afio 2014 y para el
afo siguiente alcanzd una disminucion del 76,65%. La Organizacion Internacional para el
Trabajo (2018) manifestd que cada dia el trabajo informal sigue creciendo caracterizdndose
por condiciones laborales dificiles y desmedidas; aunque se prevé un crecimiento en la
Region del 2% (p. 34). En relacién a lo sefialado, Chian et al. (2010) indicé que el clima
organizacional representa la personalidad de la organizacion. El ambiente percibido al
interior de la organizacion interactia con los rasgos individuales para determinar una

conducta que es influenciada por la situacion total.

La Organizacion Info Capital Humano en el Per( (2019) informé que la realidad en el
pais proyecta un porcentaje del 76% declarando que los trabajadores que no se encuentran
felices con su trabajo, un 20% manifiesta que el clima laboral no es bueno para el desarrollo
personal. Un 19% sefial6 que el jefe no es un buen lider y un 10% revel6 que la empresa no
gratifica los logros. En relacion a ello, el ambiente laboral representa la suma de factores
fisicos y sociales en todo el sistema. influenciando de manera directa en el comportamiento
de los individuos en el ambiente. Se ha observado en la empresa Ceramica Lima ubicada en
el distrito de San Juan de Lurigancho un ambiente dificil y arduo caracterizado segun la
percepcion de sus miembros, en un entorno caracterizado por una falta de organizacion, falta
de liderazgo, polémicas entre trabajadores, falta de reconocimiento y compromiso con las
metas de la organizacion; provocando efectos en el bienestar de los trabajadores, originando
ambigledad, sobrecarga del rol y propension al abandono; por lo tanto, el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral. Conforme a lo mencionado
anteriormente se formuld el siguiente problema de investigacion: ¢;Qué relacion existe entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Ceramica

Lima, San Juan de Lurigancho — 2021?



1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Delimitacién Espacial

La empresa Cerdmica Lima es una corporacion ubicada en el distrito mas
grande de Lima Metropolitana dedicada al rubro de los cerdmicos, sanitarios y

pegamentos.

1.2.2 Delimitacion Social
La poblacion se conformd por 83 trabajadores de las areas logistica y, compras
y ventas pertenecientes a la empresa Cerdmica Lima ubicada en el distrito de San Juan

de Lurigancho.

1.2.3 Delimitacién Temporal

La investigacion se realizara en los meses de abril a julio del afio 2021.

1.2.4 Delimitacién Conceptual
Clima organizacional: Patlan y Flores (2013) defini6 clima organizacional como
“las caracteristicas de del ambiente que influyen en el comportamiento de los miembros

de una organizacion” (p.2).

Satisfaccion laboral: Palma (2004) define el concepto como “el estado interno

del trabajador en relacion a las caracteristicas del entorno y a los escenarios de trabajo”

(p.12).



1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1 Problema Principal

¢Qué relacién existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho — 20217
1.3.2 Problemas Secundarios

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho -
20217

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y beneficios laborales y/o
remunerativos en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de
Lurigancho — 20217

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y politicas administrativas en
los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021?

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y relaciones sociales en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho — 20217

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y desarrollo personal en los

trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho — 20217

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y desempefio de tareas en los

trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho — 20217

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y relacion con la autoridad en

los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo General

Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

1.4.2 Objetivos Especificos
Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y condiciones
fisicas y/o materiales en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y beneficios
laborales y/o remunerativos en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan

de Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y politicas
administrativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacién existe entre el clima organizacional y relaciones sociales

en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y desarrollo
personal en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.



Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y desempefio de
tareas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

Establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y relacion con la
autoridad en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
151  Hipotesis General

Se relaciona significativamente el clima organizacional y satisfaccion laboral en

los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

15.2  Hipotesis Secundarias
Se relaciona significativamente el clima organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

Se relaciona significativamente el clima organizacional y beneficios laborales
y/o remunerativos en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima organizacional y politicas
administrativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.



Se relaciona significativamente el clima organizacional y relaciones sociales en

los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima organizacional y desarrollo personal en

los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima organizacional desempefio de tareas en

los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima organizacional y relacién con la
autoridad en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

153 Variables
1531 Variable Independiente: Clima organizacional
Definicion conceptual
Patlan (2013) defini6 clima organizacional como “las caracteristicas de del
ambiente que influyen en el comportamiento de los miembros de una

organizacion” (p.2)

Definicion operacional
El clima organizacional se compone de las dimensiones sistema individual,
sistema interpersonal y sistema organizacional evaluados a través de un

cuestionario en los niveles bueno, regular y malo.



15.3.2 Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral
Definicion conceptual
Palma (2004) define el concepto como “el estado interno del trabajador en

relacion a las caracteristicas del entorno y a los escenarios de trabajo” (p.12)

Definicion operacional

La satisfaccion laboral se compone de las dimensiones condiciones fisicas
y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la
autoridad evaluados a través de un cuestionario en los niveles bueno, regular y

malo.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

) Definicion o _ ) _ _ ,
Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
Satisfaccion de los
] 1,234
_ o trabajadores
Sistema individual ]
Autonomia en el
) 5,6,7
) o trabajo
Patlan (2013) definid : i
) o ) o Relaciones sociales 8,9,10
clima organizacional El clima organizacional se »
) _ Union y apoyo entre
como “las compone de las dimensiones 5
o ) o ) _ ) los compafieros de  11,12,13,14
_ caracteristicas de del sistema individual, sistema Sistema interpersonal )
Clima trabajo

organizacional

ambiente que influyen
en el comportamiento
de los miembros de

una organizacion”

(p-2)

interpersonal y sistema
organizacional  evaluados a
través de un cuestionario en los

niveles bueno, regular y malo.

Consideracion de

15,16,17,18,19

directivos
Beneficios y
20,21,22,23
recompensas
Sistema Motivacion y
. 24,25,26
organizacional esfuerzo
Liderazgo de
27,28,29

directivos
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Items
Condiciones
fisicas ylo 1,13,21,28,32
materiales
Beneficios

laborales y/o 2,7,14,22

Palma (2004) define el La satisfaccion laboral se compone de las dimensiones Remunerativos

concepto como ‘el estado condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales Politicas 281517
Satisfaccion interno  del trabajador en y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones Administrativas T

laboral relacién a las caracteristicas del sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y Relaciones 391624
entorno y a los escenarios de relacién con la autoridad evaluados a través de un Sociales

trabajo” (p.12) cuestionario en los niveles bueno, regular y malo. Desarrollo 410 18.26.29 34
Personal A

Desempefio de
5,11,19,25,30,35
Tareas

Relacion con la
Autoridad

6,12,20,27,31,36
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1.6 METODOLOGIA DE INVESTIGACION
1.6.1 Tipo y Nivel de Investigacion

a. Tipo de Investigacion

La investigacion considera un estudio de tipo béasica. De acuerdo a lo
expuesto la investigacion fundamenta sus hallazgos en las teorias y principios
cientifico, validados y contrastados con los resultados alcanzados. Vara (2015)
define investigacion basica “como la profundizacion de los contenidos, lo que
permite fundamentar el estudio, pero sin ocuparse de la solucion, lo que implica
una comprension profunda del tema a investigar para alcanzar alternativas de

solucion” (p. 24).

b. Nivel de Investigacion

Es un estudio de nivel correlacional, por lo tanto, busca demostrar
estadisticamente el tipo de asociacidbn que existe entre ambas variables
analizadas. Varas (2015) indico respecto al nivel correlacional, que los estudios
de este tipo buscan demostrar asociaciones en cada uno de sus componentes

demostrando las particularidades en cada uno de los elementos que la conforman”

(p. 87).

1.6.2 Método y Disefio de Investigacion

a. Método de la Investigacion
Es una investigacion de enfoque cuantitativo. Varas (2015) sefial6é que los
estudios cuantitativos establecen diferentes mecanismos de asociacion con base

numérica en su analisis respectivo” (p. 11).
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b. Disefio de la Investigacion

Se desarrollard un estudio de disefio no experimental, en tal sentido, no
habrd manipulacion premeditada ni intencional de la variable en estudio.,
basandose solo en la observacion para la comprension de la realidad, sin
mediacion de ningun tipo. Al respecto, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014)
sefalaron que “estos disefios basan su analisis en la observacion, sin que requiera

manipulacion intencional de la variable a medir” (p. 175).

1.6.3 Poblacién y Muestra de la Investigacion

a. Poblacién

La poblacion se constituira de 83 trabajadores de las areas de logistica,
compras y ventas pertenecientes a la empresa Cerdmica Lima ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho. Al respecto, Varas (2015) definié el concepto

de poblacion como el total de elementos que comparten caracteristicas en comun”

(p. 30).

b. Muestra

Se precisa que el estudio no tomo en cuenta ningun valor diferente a lo
concertado para la poblacién. Por tanto, la poblacién fue igual a la muestra,
apreciandose que existen las condiciones necesarias en cuanto al acceso y tamafio
reducido de la muestra; por consiguiente, la poblacion fue iguala pl a la muestra
entendiéndose que no se realizara ningun tipo de muestreo para la seleccion de
poblacion. Hernandez et al. (2014) sefalaron que “la muestra es corresponde a

una parte de la poblacion con caracteristicas y rasgos en comun” (p. 150).
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1.6.4 Técnica e Instrumentos de la Recoleccién de Datos

a. Técnicas

Se hizo uso de la técnica de la encuesta para recolectar los datos de ambas
variables de estudio. Fidias (2013) sefialdé que la encuesta es “un recurso efectivo
para recoger informacién basandose en las opiniones y creencias de los

participantes” (p.11)

b. Instrumentos

Por otra parte, se hizo uso de un cuestionario de escala tipo Lickert, que
en ambos casos son estandarizados, validos y confiables. Sobre este ultimo se
realizd la validez de constructo aplicandose la prueba factorial exploratoria
analizandose los componentes de la escala y la rotacion del varimax segun la
prueba KMO consiguiéndose un valor de 0,941 y la prueba de esfericidad logré
una significancia estadistica = 0,000. La validez de contenido del cuestionario de
satisfaccion fue validada por expertos quienes declararon que el instrumento tiene
suficiencia y consecuentemente es aplicable a la poblacion a investigar. Por otra
parte, los resultados de la prueba de confiabilidad del cuestionario Emco segun la
prueba estadistica Alfa de Cronbach fue de 0,925; por lo que se afirmé que tiene
una alta confiabilidad. En cuanto a los resultados de la prueba de confiabilidad
para el cuestionario de satisfaccion laboral de Palma segun la prueba estadistica
Alfa de Cronbach fue de 0,813; por lo que se confirmd que también tiene una alta

confiabilidad.



Tabla 3

Ficha Técnica: clima organizacional
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Instrumento

Cuestionario Emco

Autores:
Administracion:
Tiempo:
Obijetivo:
Dimensiones que
evalla:

Categorias:

NUmero de items:

Gomez y Vicario (2010)
Individual o colectiva.

30 minutos.

Medir el clima organizacional

Sistema individual, interpersonal y organizacional

Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre.

29 items.

Nota: Emco.

Tabla 4

Ficha Técnica: satisfaccion laboral

Instrumento

Cuestionario de satisfaccion

Autores:
Administracion:
Tiempo
Objetivo
Dimensiones

que evalla

Categorias

Nimero de

items

Sonia Palma (2009)
Individual o colectiva.
30 minutos.

Medir la satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales
y/o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de

tareas relacién con la autoridad

Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre

36 items.

Nota: Palma.
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1.6.5 Justificacién, Importancia y Limitaciones de la investigacion

a. Justificacion de la investigacion

La riqueza del estudio también abarca la agudeza detallada en el anélisis
del problema, de tal forma que los resultados seran validados a través de las
teorias expuestas confirmandose los supuestos que llevan a conformar o no las
hipotesis de lo anteriormente sefialado. Por consiguiente, el estudio brinda un
conjunto de especificaciones tedricas que dan luces en el campo de la ciencia
social respecto a cada aspecto tratado y analizado en la experiencia objetiva de la
investigacién. Desde un aspecto practico, el estudio propone un conjunto de
sugerencias y soluciones, que serdan tomados como diagnostico sostenido y
argumentado basado en el planteamiento de problemas y objetivos que ayudaran
a descubrir aquellos vinculos, nexos y funcionalidades al interior de la
organizacion. Por tanto, el estudio permite examinar el bienestar personal de los
trabajadores en el ambiente laboral y, consecuentemente se ofreceran alternativas
y posibilidades de accion que beneficiaran al buen desarrollo y conduccion de la
empresa en el marco de un clima positivo y favorable para la satisfaccion de los

trabajadores.

b. Importancia de la investigacion

La investigacion comenta la importancia del involucramiento profesional
en el centro de trabajo, hecho que permite comprender las relaciones
interpersonales y de satisfaccion relacionadas al ambiente laboral que se gestiona
en la empresa Celima. Para concretizar el estudio se fundamentard tomandose en
cuenta teorias y principios cientificos que serviran a la comprension de la

investigacion. Por otro lado, la viabilidad de la investigacion comprende la
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disposicion de recursos econdémicos, humanos y materiales que facilitan la
ejecucion del estudio. Es fundamental igualmente considerar que, el acceso a la
informacion y el financiamiento ayudardn a cumplir con todos los objetivos

planificados en la investigacion.

c. Limitaciones
Las limitaciones fueron de tiempo debido al horario rotativo de los
participantes. Asimismo, la investigacién solo aplicara a la poblacion de estudio,

por tanto, no habra representatividad aplicandose solo al contexto de estudio.



2.1.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A nivel internacional

Pedraza, N. (2020) realizo el estudio titulado El clima y la satisfaccion laboral
del capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas. En
el &mbito metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma cuantitativo,
nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La muestra fue no
probabilistica conformada por 15 encuestados de ambos sectores. Se utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios estructurados de opcion multiple en cada uno de sus
componentes, los cuales se encuentran validados y declarados confiables segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados descriptivos indicaron en el 50% de los
trabajadores perciben un buen clima organizacional asociado a la satisfaccion intrinseca
y extrinseca. También se mostrd que el sistema de recompensa no contribuye con la
satisfaccion del trabajador, sin embargo, el 67% afirmé sentirse satisfecho. Respecto a
los resultados inferenciales se determind que los componentes afectos, estandares e
identidad se asocian significativamente con la satisfaccién intrinseca y extrinseca en los
trabajadores de ambos sectores. La relacion general alcanzé un R=0,76 con un valor de
significancia de 0,000; lo que indica que el clima organizacional contribuye con una
practica de gestion del talento humano.

Tapia, X. (2019) realizé el estudio titulado Influencia del clima organizacional
en la satisfaccién laboral de los empleados de Colegios Publicos del Municipio del
Socorro. En el ambito metodolédgico considerd diversos aspectos como el paradigma

cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La
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muestra fue no probabilistica conformada por 86 trabajadores. Se utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios estructurados de opcion mdaltiple en cada uno de sus
componentes, los cuales se encuentran validados y declarados confiables segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados sefialaron que la mayoria de encuestados
considera que existe un clima de nivel medio en un 48,5%. Por otro lado, los
trabajadores refirieron sentirse satisfechos en un 85%. En el analisis inferencial se
determind que existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
siendo alta y significativa (0,797/sig. =0,000). Respecto a las correlaciones en las
dimensiones asociacion entre apoyo al jefe y organizacién, recompensa, confort fisico,
control y presién, cohesion con la satisfaccion laboral mostraron relaciones moderadas

y significativas.

Montoya et al. (2017) realizé el estudio titulado Satisfaccion laboral y su
relacion con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena. En el ambito metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma
cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La
muestra fue probabilistica conformada por 166 empleados en estratos de docencia y
personal administrativo. Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios
estructurados de opcion mdltiple en cada uno de sus componentes, los cuales se
encuentran validados y declarados confiables segun el estadistico Alfa de Cronbach.
Los resultados sefialaron que la mayoria de encuestados considera que existe un clima
alto en un 73,5%. Por otro lado, la satisfaccion fue variada, los docentes refirieron
sentirse satisfechos en un 95% y los administrativos 90,6%, lo que determino que existe
una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral siendo moderada y

significativa (0,487/sig. =0,000). Respecto a las correlaciones entre dimensiones
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oscilaron entre 0,280 y 0,571 mostrando relaciones moderadas entre si. Se
correlacionaron las dimensiones autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad, innovacién y supervision, ambiente fisico de trabajo,

prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca y participacion.

Pedraza, A. (2017) realizé el estudio titulado EI clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano. En el
ambito metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma cuantitativo,
nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La muestra fue no
probabilistica conformada por 103 encuestados. Se utilizaron como instrumentos dos
cuestionarios estructurados de opcion multiple en cada uno de sus componentes, los
cuales se encuentran validados y declarados confiables segun el estadistico Alfa de
Cronbach. Los resultados respecto a las correlaciones entre dimensiones identidad,
apoyo y ambiente de afecto alcanzaron un R=0,69 y significativa p=0,000; lo que
indica que los elementos considerados influyen en el bienestar de los trabajadores de la

organizacion.

Garcia, et al. (2017) realizéd el estudio titulado Asociacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de servicios. En el ambito
metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. Se recurrio a 255
empleados seleccionados de forma censal. Se utilizaron como instrumentos dos
cuestionarios estructurados de opcion multiple en cada uno de sus componentes, los
cuales se encuentran validados y declarados confiables segun el estadistico Alfa de

Cronbach. Los resultados descriptivos sefialaron una mayor tendencia en el componente
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trabajo como reto. En tal sentido, los trabajadores perciben que el trabajo es de su
agrado y coherente con las exigencias de la empresa. En cuanto a la satisfaccion, se
percibe como aceptable y la satisfaccion intrinseca igualmente se percibe en el mismo
nivel. Las correlaciones fueron altas entre las variables y sus dimensiones con un

R=0,739 R=0, R=0,573 R=0,460 R=0,858.

A nivel nacional

Choquehuanca, C. (2020) realiz6 un estudio titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de Universidad Nacional del Callao. En el
ambito metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma cuantitativo, fue
de nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La poblacion y la
muestra fueron 101 trabajadores seleccionados mediante la técnica censal. Se utilizo
como instrumentos dos cuestionarios estructurados en cada uno de sus componentes,
los cuales fueron validados y declarados confiables segun el estadistico Alfa de
Cronbach. Los resultados en cuanto al clima organizacional fueron percibidos como de
acuerdo 56% Yy totalmente de acuerdo 33% Yy en cuanto a la variable satisfaccion laboral
la mayor tendencia se encontr6 como de acuerdo en un 63% y totalmente de acuerdo
28,6%. Los resultados inferenciales indicaron asociacion estadistica entre variables.

(sig. =0,000).

Gutiérrez, G. (2018) realizd un estudio titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal profesional de enfermeria de la Clinica San Juan de
Dios, Lima. En el ambito metodoldgico considerd diversos aspectos como el paradigma
cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, basica y transversal. La

poblacién y la muestra fueron 50 enfermeras seleccionadas mediante la técnica censal,
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utilizando como instrumentos dos cuestionarios estructurados en cada uno de sus
componentes, los cuales fueron validados y declarados confiables segun el estadistico
Alfa de Cronbach. Los resultados en cuanto al clima organizacional fueron percibidos
en un nivel alto 17,8% y un 53,6% sefiald sentirse satisfechos. Los resultados

inferenciales indicaron una relacion baja y significativa. (0,223/sig. =0,000).

Quinteros, J. (2018) realiz6 un estudio titulado La relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del rea de operaciones de
las tres principales empresas aseguradoras de Lima. Para el desarrollo del trayecto
metodoldgico en cada uno de los aspectos trazados se considerd que el estudio fuera de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional, de tipo bésica y
transversal. La poblacion fueron 352 empleados cuya muestra probabilistica fue 183
trabajadores, utilizando como instrumentos dos cuestionarios estructurados en cada uno
de sus componentes, los cuales fueron validados y declarados confiables segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados sefialaron una relacion significativa entre
variables, lo que determind comprender la relacion entre las caracteristicas del
ambiente y su percepcion de bienestar en la empresa aseguradora. También se estimo
relaciones entre la autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion,

condiciones laborales y satisfaccion laboral mostrandose relaciones moderadas.

Carrasco, et al. (2017) realizd un estudio titulado Clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores Administrativos en la
Constructora Rio Bravo S.A.C. En el &ambito metodologico considerd diversos aspectos
como el paradigma cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, basica y

transversal. La poblacion fue igual a la muestra conformada por 40 trabajadores de la
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empresa. Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios estructurados en cada uno
de sus componentes, los cuales fueron validados y declarados confiables segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados sefialaron un clima organizacional de
nivel alto en un 65% y un nivel alto de satisfaccion laboral del 64,3%. Los resultados
inferenciales indicaron una relacion moderada y significativa. (0,571/sig. =0,000).
Autonomia y satisfaccion laboral. (0,322/sig. =0,000). Grado de estructura y
satisfaccion laboral. (0,549/sig. =0,000). Recompensa y satisfaccion laboral.
(0,338/sig.=0,000). Consideracion, recompensa y apoyo Y satisfaccion laboral.

(0,661/sig. =0,000).

Leon, L. (2017) realiz6 un estudio titulado El clima organizacional y su
relacion con la satisfacciéon laboral del personal del area de desarrollo social de la
Municipalidad Provincial San Miguel. Para el desarrollo del metodol6gico en cada uno
de los aspectos planificados se considerd que el estudio fuera de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, nivel correlacional, de tipo basica y transversal. La poblacién
fue igual a la muestra conformada por 12 trabajadores del area de investigacion. Se
utilizaron como instrumentos dos cuestionarios estructurados en cada uno de sus
componentes, los cuales fueron validados y declarados confiables segun el estadistico
Alfa de Cronbach. Los resultados sefialaron un clima organizacional de nivel alto en un
54% vy un nivel alto de satisfaccion laboral del 75%. Los resultados inferenciales

indicaron una relacion baja y significativa. (0,420/sig. =0,000).

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Clima organizacional

Un factor clave para un buen ambiente de trabajo es el clima organizacional,

puesto que cada uno de los miembros aportan cualidades estando expuestos a
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caracteristicas estructurales comunes de la organizacion. Segun Uribe (2014) el
concepto refiere a las “percepciones e interpretaciones que tienen los trabajadores en
relacion al ambiente” (p. 12). De igual forma, Chiavenato (2009) indicé que “el clima
organizacional es percibido por los miembros de la organizacion como una expresion
propia que establece un conjunto de atributos o caracteristicas que inciden en el
comportamiento” (p.22). Carmouze (2012). manifiestan que el clima organizacional
refiere a “‘una sucesion de caracteristicas del ambiente que influencian en las conductas
de los empleados al realizar el trabajo en cada una de sus estructuras” (p. 10). Patlan y
Flores (2013) defini6 clima organizacional como “las caracteristicas de del ambiente

que influyen en el comportamiento de los miembros de una organizacion” (p.2).

De acuerdo con estas definiciones, el clima organizacional tiene un efecto en la
conducta de los miembros de una organizacién en aspectos tales como politicas,
practicas y procedimientos organizacionales tanto formales e informales que impactan

en las actitudes y motivacion.

2.2.1. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional influye en la motivacion y rendimiento en el centro
laboral. De acuerdo con ello, el trabajador discrimina si el clima de la empresa es
positivo, grato y beneficioso, lo que contribuye con el rendimiento de la organizacion.
La organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de éxito, lo que significa
que los elementos que se presentan a su interior alcanzan un alto grado de percepcion
en cuanto a la funcion del trabajo, creatividad y participacion en la estructuracion
organizacional. Sotelo, A y Figueroa, E. (2017) sefialaron que el clima organizacional

representa la imagen y personalidad de la empresa con mecanismos fisicos y humanos.
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En este orden de ideas, el clima organizacional describe a la empresa mostrando
sus niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por el ejercicio del recurso humano.
Por lo tanto, el clima de la organizacion es un constructo que nace de la percepcion y
apreciacion de los empleados con relacion a componentes estructurales de tipo procesal
y procedimental. Desde un enfoque sistémico el clima organizacional aporta a la cultura
con su funcionamiento asegurando su perpetuidad. Esto conlleva que el clima
organizacional constituya un elemento que también influya en el éxito del cambio
cultural y sobre todo en la participacion comprometida y responsable de todo el

personal.

2.2.3. Teoria de las relaciones humanas del clima organizacional

Chiavenato (2009) sefialé que las organizaciones son sistemas que desempefian
distintas funciones de forma sistematica desdefiando el modelo mecanicista a favor de
la autorrealizacion desde el punto de vista humanistico. La teoria contribuye en el
cumplimiento de propoésitos propuestos y la misién de la organizacién. La organizacién
es un ente social orientada a alcanzar objetivos comunes. Por tanto, el capital humano
representa el motor productivo de las organizaciones que permiten a sus trabajadores
sentirse satisfechos en sus puestos de trabajo. Por otra parte, cit6 Ramos y Gémez
(2007) sobre este enfoque que el clima organizacional a través de su mas connotado
representante Elton Mayo hizo énfasis sefialando que el hombre social se basa en sus
expectativas, en su autonomia, en la confianza entre personas y en la dindmica de

grupo. El enfoque da importancia a las personas y a los grupos en la administracion.

2.2.4. Teoria estructuralista del clima organizacional
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En el enfoque estructuralista Lévi-Strauss (2007) sefial6 que las organizaciones
coexisten con otras organizaciones en el que las personas desempefian variados roles.
También considerado enfoque mdaltiple entre la organizacion formal y las relaciones
sociales, en tal sentido combina ambos tipos de organizaciones, es decir entre la formal
y la informal. Gomez (2010, citando a Lévi-Strauss), sefial6 que el estructuralismo se
concibe como un ente social grande y complejo, integrada por muchos grupos sociales.
La teoria de las relaciones humanas desatendié las relaciones formales atendiendo
mayormente las relaciones informales. La teoria se caracteriza por asociar las
relaciones formales e informales dentro y fuera de la organizacion. Se desarrolla un
andlisis interorganizacional en razén de las siguientes caracteristicas:

» Se concibe al hombre como un hombre organizacional.

* Hace énfasis en las personas y en el ambiente en la estructura organizacional.

* Presenta un enfoque de sistema abierto.

« La administracion tiene un caracter socioldgico organizacional y multiple.

« El trabajador es un ser social por naturaleza intercambiando diversos roles en su
desempefio organizacional.

 Es motivo de interés la eficacia y la eficiencia.

2.2.5. Dimensiones del clima organizacional

Patlan y Flores (2013) indico los siguientes componentes:
Sistema individual: el componente hace referencia a los elementos de satisfaccion y
autonomia enfatizando un conjunto de caracteristicas que son percibidas a nivel

individual en el trabajador.
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La importancia de este componente envuelve el reconocimiento de los
trabajadores por el trabajo realizado, lo que origina un ambiente laboral donde el
trabajador se siente en libertad de elegir y decidir con autonomia produciendo

satisfaccion en el trabajador.

Sistema interpersonal: el componente hace referencia al ambito de interrelacion
interpersonal del trabajador en sus elementos: relaciones sociales, unién y apoyo entre

los miembros de la organizacion.

Las caracteristicas de este componente inciden en el valor de las relaciones
interpersonales lo que produce un ambiente de compromiso y familiaridad entre los
trabajadores favoreciendo la union, compromiso e integracion ayudando a crear el

trabajo en equipo.

Sistema organizacional: el componente hace referencia a la jerarquia
organizativa de la organizacion en sus elementos: consideracion de directivos,

beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo vy, liderazgo de directivos. (p. 6)

En este sentido, el componente denota el grado de percepcion que tienen los
trabajadores en cuanto apoyo Y atencion que reciben del jefe inmediato en alusion a los
sistemas de comunicacion y sus diferentes formas como el buen trato, el respeto,
amabilidad, etc consiguiendo ser percibido como un ambiente humanista. Por otro lado,
el trabajador estima y/o valora la retribucion que recibe del superior causando

satisfaccion personal en el trabajador debido al reconocimiento que recibe en forma de
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estimulos, recompensas, etc. De otra forma, los trabajadores se sienten motivados y
comprometidos con su trabajo debido al aliento que reciben de la organizacién y al
mismo tiempo es alentado por el superior ejerciendo un liderazgo que es percibido por

los trabajadores.

2.2.6. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un tema neuralgico que incide en el crecimiento y
desarrollo de toda organizacién. En tal sentido, los niveles de productividad y calidad
concilian con la satisfaccion del recurso humano, lo que significa que se debe buscar el

bienestar del trabajador a fin de lograr un trabajo de calidad.

2.2.7. Definicion de satisfaccion laboral

El concepto no es nada nuevo en la era contemporanea, segin Martinez (2009)
el concepto hace referencia a “una respuesta emocional positiva del trabajador. En esta
perspectiva el concepto representa un constructo unidimensional que implica que el
trabajador manifiesta su agrado o desagrado sobre las actitudes y comportamientos de
los trabajadores™ (p. 22). Palma (2004) define el concepto como “el estado interno del
trabajador en relacion a las caracteristicas del entorno y a los escenarios de trabajo”
(p.12). El trabajo hace que el trabajador se sienta contento en todos los aspectos del
centro laboral causando efectos positivos por el trabajo que realiza, lo que influye en el
desempefio y eficiencia en la organizacion. Por otro lado, la Organizacion Internacional
del Trabajo (2016) menciond que “la satisfaccién describe la combinacién entre un
buen ambiente y las interacciones positivas que se desarrollan a su interior” (p. 2) Judge
et al. (2000) define el concepto como “una respuesta emocional positiva que resulta de

la valoracién del individuo sobre su trabajo” (p. 23) Martinez (2009) manifesté que “la
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satisfaccion laboral “cubre las necesidades personales lograndose resultados aceptables

como recompensa por el trabajo efectuado” (p.22)

El concepto es un tema de interés en la relacion a las actitudes positivas que
tienen el trabajador en relacion a las condiciones de trabajo. La satisfaccion revela la
subjetividad del trabajador que se ajustan a la performance emocional que proyecta
indicadores tangibles y observables, manifestando en los empleados un sentimiento de
bienestar haciéndoles sentirse bien y mejor. En vista de lo anterior, el contexto laboral
describe cualidades y atributos del ambiente que influencian en las actitudes y

expectativas del trabajador y viceversa.

2.2.8. Importancia de la satisfaccion en la organizacion

La satisfaccion laboral aporta significativamente a la calidad y eficiencia en
cada uno de los elementos de la organizacion. En términos generales Zayas (2015)
sefiald que “el entorno social-laboral determina la imagen y personalidad de la
organizacion, concretamente determina un efecto positivo en la reduccién del
absentismo y una mayor retencion del personal” (p. 34). Las conductas de los
trabajadores no son ajenas al clima de la organizacion, por lo tanto, al interior se
modelan actitudes y expectativas laborales que consecuentemente influyen
positivamente en la triada satisfaccion-desempefio esfuerzo. La satisfaccion del
trabajador, por tanto, representa una respuesta afectiva emocional que incide en una
respuesta evaluativa que puede ser positiva o negativa en relacion al ambiente de
trabajo. La satisfaccion implica consiguientemente un alto desempefio mejorando la

productividad en la organizacion.
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2.2.9. Determinantes de la satisfaccion laboral
Diversos autores como Sanchez J, Aguirre M, Martinez P. (2012) y Reverter, et
al. (2012) sefialaron que esta variable es un constructo multidimensional:
e Motivacion intrinseca
e Diversidad y cantidad de trabajo.
e Oportunidades para aprender.
e Probabilidades de alcanzar el éxito.
e Retribucion monetaria.
e Entorno.
e Equidad.
e Liderazgo.
e Reconocimiento por el superior.
e Condiciones fisicas del trabajo.

e Estilo de direccion.

2.2.10. Teoria de satisfaccion laboral

El modelo tedrico de Lawler (citado por Sanchez, 2014) se relaciond al ambito
laboral dirigiéndose a la comprension del recurso humano a nivel motivacional. Al
respecto sefiald “las expectativas y recompensa ambas producen satisfaccion en el
trabajo. Por tanto, la recompensa es la compensacion por el rendimiento del trabajo
realizado, de tal forma que alcanza satisfaccion el trabajador” (p. 3). De acuerdo a la
teoria, la realidad de la recompensa en términos de remuneracion cuando es adecuada
produce satisfaccion por el trabajo realizado. Es por ello, que el reconocimiento tiene
un efecto positivo con lo que se consigue mayor motivacion y bienestar en el ambiente

laboral. El reconocimiento en tal sentido se da en términos de ascenso, remuneracion
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econdmica, el valor verbal o fisico de parte del superior hacia el trabajador entre otras
formas, producen una mayor productividad y bienestar en la persona que trabaja. Se
puede afirmar que, la satisfaccion o insatisfaccion en sus distintos niveles se deberd a la
recompensa que recibe el trabajador, en consecuencia, se vierten dos proposiciones, la
primera que refiere a una recompensa por el trabajo realizado entonces el trabajador
logra un estado de satisfaccion y inversa que indica que al no haber una remuneracion
adecuada se produce insatisfaccion, al ser considerada inadecuada por el trabajo

realizado.

2.2.11. Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

La variable satisfaccion laboral segin Palma (2004) se descompone en los
siguientes elementos:
a. Condiciones Fisicas y/o materiales: est relacionado con el lugar y entorno en
cuanto a la distribucion del espacio, la ubicacién de los trabajadores, iluminacion,

sonido, y herramientas donde se desarrollan las actividades de trabajo. (p. 33)

b. Beneficios Laborales: se enfoca no solo al factor econdémico, también hace
referencia a los incentivos que tienen que ver con los permisos, los premios y
reconocimientos por el servicio prestado en la organizacion. (p.33).

Robbins (2004) en relacion al concepto sefiald que el sistema de remuneraciones debe
ser manejado con un salario justo caracterizado por el cumplimiento de promesas
laborales y otros beneficios como son: la motivacion, relaciones interpersonales

horizontales jefe-trabajador, etc; lo que repercute en forma positiva en la organizacion.

(p.44).
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Ruiz et al. (2015) en cuanto al salario manifestdé que el incremento y los bonos de
desempefio de tipo econdémico influyen en un buen clima laboral reflejandose en la

productividad constituyendo en un incentivo para los colaboradores (p.56).

c. Politicas Administrativas: no debe haber una polarizacién entre las politicas
administrativas y la productividad, por el contrario, debe ser una herramienta que debe
determinar la satisfaccion de los trabajadores e influenciar en los procesos

organizacionales. (p.45)

d. Relaciones Sociales: es importante este factor debido a las mejoras en las
relaciones e interacciones entre trabajadores. De igual modo fomenta una relacion

horizontal con el jefe que es muy significativa para el éxito de la organizacion. (p.34)

Segun Robbins (1999) sefalé que las relaciones sociales cuando son positivas
influyen en las condiciones y en el ambiente laboral produciendo satisfaccion en el

trabajo. (p.67).

Chiavenato (2000) sefialé que las relaciones sociales cuando son adecuadas
incrementan la confianza, el interés y la comunicacion entre sus miembros sobre el

entorno laboral. (p.66).

e. Desarrollo personal: se enfoca en el talento humano en su reconocimiento

trascendiendo con los valores y principios de la organizacion. (p.34).
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Silvera (2016) sefialé al respecto que el desarrollo personal afianza las
relaciones al interior de la organizacion, sobre todo para la consecucion de los objetivos

laborales y personales propuestos en su labor y tarea profesional. (p. 22)

Asimismo, Robbins citado en Herrera (2004) indicé que los trabajadores
requieren cumplir sus metas, lo que admite que el trabajador efectie una mejor

aportacion y desempefio en la organizacion. (p.78).

f. Desempefio de Tareas: enfocan las actividades dirigidas al logro de los objetivos

organizacionales, lo que conlleva a un bienestar y a sentirse a gusto con el trabajo.

g. Relacion con la Autoridad: enfoca el desarrollo de una comunicacion, aunque
formal; y otra que genera confianza e interés mutuo que influyen en la calidad de las

relaciones humanas con el empleador. (p. 35).

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Actitud positiva: tendencia dirigida en la experiencia laboral en el cargo ejercido en la

organizacion.

Capital humano: comprende al ser humano en su totalidad en sus competencias,
habilidades y competencias.

Clima: conjunto de caracteristicas relacionadas y que condicionan el entorno.

Clima organizacional: conjunto de percepciones referente al ambiente que hace
referencia a politicas, procedimientos y practicas organizacionales en su forma formal e
informal.

Cultura organizacional: representa el conjunto de creencias, practicas, interacciones,

percepciones y metas relacionadas con la organizacion.
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Expectativas: es el sentimiento de esperanza con animo optimista frente a un objetivo.
Productividad: representa un aumento del valor econémico y la eficiencia en el trabajo.
Recompensa: compensacion o reconocimiento sobre condiciones contextuales.
Satisfaccion: estado psicoldgico que hace referencia a una necesidad cubierta del
trabajador produciéndole bienestar y una actitud que resulta positiva en el trabajo.
Satisfaccion intrinseca: esti conexo con las prestaciones, el salario, las tareas del puesto
respecto al trabajo que efectdan en la organizacion.

Trabajo: actividad relacionada con la actividad humana en términos de acciones y

estrategias que se derivan del empleo.



CAPITULO I11: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
4.1.1 Estadistica descriptiva
Tabla 5

Niveles de Clima Organizacional
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Frecuencia Porcentaje
Bueno 53 63.9%
Regular 20 24.1%
Malo 10 12.0%
83 100,00

B0

Porcentaje

20—

12,05%

a

Mém Regular
Figura 1: Niveles de clima organizacional

Bueno

Segun el andlisis descriptivo de los niveles del clima organizacional se encontrd en un nivel

bueno 63.9% (53) en un nivel regular 24.1% (20) y malo 12.0% (10).



Tabla 6:

Distribucion de los niveles de las dimensiones del Clima organizacional
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Malo Regular Bueno
ni % ni % ni %
Sistema individual 10 12.0% 28 33.7% 45 54.3%
Sistema interpersonal 11 13.3% 20 24.1% 52 62.7%
Sistema organizacional 13 15.7% 16 19.3% 54 65.1%

Segun el analisis descriptivo muestra los niveles de las del clima organizacional segun las

dimensiones: en la dimension sistema individual el 54.3% (45) tienen un nivel bueno, el

33.7% (28) nivel regular y 12.0% (10) nivel malo. En la dimensién sistema interpersonal el

62.7% (52) presentan un nivel bueno, el 24.1% (20) nivel regular y 13.3% (11) nivel malo.

En la dimension sistema organizacional el 65.1% (54) presentan un nivel bueno, el 19.3%

(16) regular y el 15.7% (13) nivel malo.
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Tabla 7

Niveles de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bueno 54 65.06%
Regular 22 26.51%
Malo 7 8.43%
83 100,00

B0

40

Porcentaje

207

Malo Feqgular Eueno

Figura 2: Niveles de satisfaccion laboral

Segun el andlisis descriptivo de los niveles de la satisfaccion laboral se encontr6 en un nivel

bueno 65.06% (54), en un nivel regular 26.51% (22) y malo 8.43% (7).
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Tabla 8

Distribucioén de los niveles de las dimensiones de la Satisfaccién laboral

Malo Regular Bueno

ni % ni % ni %
Condiciones fisicas y/o

11 13.3% 14 16.9% 58 69.9%
materiales
Beneficios laborales y/o

9 10.8% 19 22.9% 55 66.3%
remunerativos
Politicas administrativas 10 12.0% 28 33.7% 45 54.2%
Relaciones sociales 8 9.6% 25 30.1% 50 60.2%
Desarrollo personal 8 9.6% 17 20.5% 58 69.9%
Desempefio de tareas 11 13.3% 20 24.1% 52 62.7%
Relacion con la autoridad 11 13.3% 22 26.5% 50 60.2%

Segun el analisis descriptivo muestra los niveles de las del clima organizacional segin las
dimensiones: en la dimensién condiciones fisicas y/o materiales el 69.9% (58) tienen un nivel
bueno, el 16.9% (14) nivel regular y 13.3% (11) nivel malo. En la dimensién beneficios
laborales y/o remunerativos el 66.3% (55) presentan un nivel bueno, el 22.9% (19) nivel
regular y 10.8% (9) nivel malo. En la dimension politicas administrativas el 54.2% (45)
presentan un nivel bueno, el 33.7% (28) regular y el 12.0% (10) nivel malo. En la dimension
relaciones sociales el 60.2% (50) presentan un nivel bueno, el 30.1% (25) regular y el 9.6%
(8) nivel malo. En la dimension desarrollo personal el 69.9% (58) presentan un nivel bueno,
el 20.5% (17) regular y el 9.6% (8) nivel malo. En la dimensién desempefio de tareas el

62.7% (52) presentan un nivel bueno, el 24.1% (20) regular y el 13.3% (11) nivel malo; y en
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la dimension relacion con la autoridad el 60.2% (50) presentan un nivel bueno, el 26.5% (22)

regular y el 13.3% (11) nivel malo.

4.1.2 Prueba de hipdtesis

Hipdtesis General

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

Tabla 9

Prueba de hipotesis general

Satisfaccion laboral

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 0,832™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 000
N 83

Segln el analisis estadistico se demostré que existe relacion alta entre variables 0,832
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determiné que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.
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Hipotesis especificas

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.
H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y condiciones fisicas y/o

materiales en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

Tabla 10

Prueba de hipotesis especifica 1

condiciones fisicas y/o

materiales
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 0,801™
organizacional  gjg (pilateral) 000
N 83

Segln el analisis estadistico se demostré que existe relacién alta entre variables 0,801
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determind que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y las condiciones fisicas y/o materiales en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San

Juan de Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y beneficios laborales y/o
remunerativos en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.
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H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y beneficios laborales y/o
remunerativos en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —

2021.

Tabla 11

Prueba de hipotesis especifica 2

Beneficios laborales

y/o remunerativas

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 0,788™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 000
N 83

Segln el analisis estadistico se demostré que existe relacién alta entre variables 0,788
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determino que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y beneficios laborales y/o remunerativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima,

San Juan de Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y politicas administrativas en
los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.
H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y politicas administrativas en los

trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.
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Tabla 12

Prueba de hipdtesis especifica 3

Politicas

administrativas

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 0,692
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 000
N 83

Segun el anélisis estadistico se demostré que existe relacion moderada entre variables 0,692
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determind que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y politicas administrativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y relaciones sociales en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.
H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y relaciones sociales en los

trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.
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Tabla 13

Prueba de hipdtesis especifica 4

Relaciones sociales

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 0,721™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 000
N 83

Segln el analisis estadistico se demostré que existe relacién alta entre variables 0,721
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determino que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y las relaciones sociales en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y desarrollo personal en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y desarrollo personal en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

Tabla 14

Prueba de hipdtesis especifica 5

Desarrollo personal

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 0,811
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 000

N 83
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Segun el analisis estadistico se demostrd que existe relacion alta entre variables 0,811
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determino que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y el desarrollo personal en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y desempefio de tareas en los
trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.
H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y desempefio de tareas en los

trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

Tabla 15

Prueba de hipétesis especifica 6

Desempefio de tareas

Rho de Clima organizacional ~ Coeficiente de 0,714™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 83

Segun el analisis estadistico se demostrd que existe relacion alta entre variables 0,714
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determiné que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional

y el desarrollo personal en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de
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Lurigancho — 2021.

HO: No se relaciona significativamente el clima organizacional y relacion con la autoridad en
los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.
H1: Se relaciona significativamente el clima organizacional y relacion con la autoridad en los

trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —2021.

Tabla 16

Prueba de hipdtesis especifica 7

Relacion con la autoridad

Rho de Clima organizacional ~ Coeficiente de 0,849™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 83

Segun el analisis estadistico se demostré que existe relacion alta entre variables 0,849
habiéndose realizado la prueba pertinente con el estadistico de correlacion de Spearman;
siendo significativa la relacion consiguiéndose un valor de significancia = 0,00 (< 0,05). Por
lo tanto, se determino que: existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y la relacion con la autoridad en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.
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4.2 DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La investigacion muestra la importancia del clima organizacional considerandola un elemento
clave junto a la satisfaccion en el desarrollo empresarial, por tanto, se ha realizado una
aproximacion conceptual desde diferentes autores y especialistas en el tema, que ayuda a
evidenciar la relacion que se sustenta en las hipdtesis de investigacion respecto a los cambios
organizacionales de la empresa Ceramica Lima. Segun lo expuesto se plante6 como objetivo
general establecer qué relacion existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho — 2021. En esta
perspectiva se establece que la satisfaccion laboral concierne a la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del trabajador, sobre el ambiente interno y las condiciones de trabajo

en el contexto local de la empresa.
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Cabe indicar en la afirmacion de Sanchez (2015) que el clima organizacional es “una
caracteristica holistica e integrada por un conjunto de elementos percibidos y exteriorizados
en el comportamiento de los miembros de una organizacién” (p. 10). De esta forma, las
organizaciones influyen en los procesos brindando un valor positivo en el estado de &nimo y
bienestar de los trabajadores en su trabajo. Por tanto, la construccion del buen clima es
fundamental para crear un espacio de convivencia y desarrollo de las personas. La
investigacion tuvo similitud en lo encontrado por Tapia, X. (2019) concluyendo que la
mayoria de encuestados considera que existe un clima de nivel medio en un 48,5%. Por otro
lado, los trabajadores refirieron sentirse satisfechos en un 85%. En el anélisis inferencial se
determind que existe una relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
siendo alta y significativa (0,797/sig. =0,000). Respecto a las correlaciones en las
dimensiones asociacién entre apoyo al jefe y organizacion, recompensa, confort fisico,
control y presion, cohesion con la satisfaccion laboral mostraron relaciones moderadas y

significativas.
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Por otra parte, Montoya et al. (2017) encontrd en su estudio que existe un clima alto en un
73,5%. Por otro lado, la satisfaccion fue variada, los docentes refirieron sentirse satisfechos
en un 95% y los administrativos 90,6%, lo que determind que existe una relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral siendo moderada y significativa (0,487/sig.
=0,000). Respecto a las correlaciones entre dimensiones oscilaron entre 0,280 y 0,571
mostrando relaciones moderadas entre si. Se correlacionaron las dimensiones autonomia,
cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacién y supervision,
ambiente fisico de trabajo, prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca y participacion. Del
mismo modo Choquehuanca, C. (2020) encontré resultados similares encontrando que el
clima organizacional fue percibido como de acuerdo 56% y totalmente de acuerdo 33% y en
cuanto a la variable satisfaccion laboral la mayor tendencia se encontr6 como de acuerdo en
un 63% Yy totalmente de acuerdo 28,6%. Los resultados inferenciales indicaron asociacion
estadistica entre variables. (sig. =0,000). En tales consideraciones se establece que el clima de
una organizacion parte de la percepcion y apreciacion de los trabajadores con relacion a
diversos aspectos estructurales como son: el proceso, los procedimientos, relaciones entre
personas Y el espacio fisico, entre otros, elementos clave capaces de transformar el desarrollo
productivo de la organizacién. Asi el estudio de las variables es novedoso dentro de la
organizacion permitiendo medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes dando
lugar a concepciones més sistémicas y holisticas de los fendmenos estudiados que ocurren en
la organizacion. Lo sefialado se reafirma igualmente en lo encontrado por Carrasco, et al.
(2017) quienes indicaron que existe una relacion moderada y significativa. (0,571/sig.
=0,000). Autonomia y satisfaccion laboral. (0,322/sig. =0,000). Grado de estructura y
satisfaccion  laboral.  (0,549/sig. =0,000). Recompensa Yy satisfaccion laboral.
(0,338/sig.=0,000). Consideracion, recompensa y apoyo Yy satisfaccion laboral. (0,661/sig.

=0,000).



48

En el trascurso del desarrollo investigativo se pudo entender que el clima de una organizacion
parte de la percepcion y apreciacion de los trabajadores con relacion a diversos aspectos
estructurales como son: el proceso, los procedimientos, relaciones entre personas y el espacio
fisico, entre otros, elementos clave capaces de transformar el desarrollo productivo de la
organizacion. Asi el estudio de las variables es novedoso dentro de la organizacion
permitiendo medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes dando lugar a
concepciones mas sistémicas y holisticas de los fenémenos estudiados. Al respecto, Martinez
(2009) indico que la satisfaccion implica que el trabajador manifiesta su agrado o desagrado
sobre las actitudes y comportamientos de los trabajadores” (p. 22). Palma (2004) lo expresa
como el estado interno del trabajador en relacion a las caracteristicas del entorno y a los
escenarios de trabajo” (p.12). Por consiguiente, es importante que el trabajador se sienta
contento en todos los aspectos del centro laboral causando efectos positivos por el trabajo que
realiza, lo que influye en el desempefio y eficiencia en la organizacion. La Organizacion
Internacional del Trabajo (2016) menciond que “la satisfaccion describe la combinacidn entre
un buen ambiente y las interacciones positivas que se desarrollan a su interior” (p. 2). Es vital
por consiguiente que, la subjetividad del trabajador se ajuste a su performance emocional
proyectando de esta forma indicadores tangibles y observables, manifestando asi los
empleados un sentimiento de bienestar haciéndoles sintiéndose a gusto, bien y cada vez
mejor. Es asi que, el entorno social-laboral determina la imagen y personalidad de la
organizacion, concretamente determina un efecto positivo en la reduccion del absentismo y
una mayor retencion del personal. Ello comprende por tanto, que las conductas de los
trabajadores no sean ajenas al clima de la organizacion, por lo tanto, al interior se modelan
actitudes y expectativas laborales que consecuentemente influyen positivamente en la triada

satisfaccion-desempefio esfuerzo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Segun el andlisis efectuado en conformidad con el objetivo general, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, siendo significativa =
0,00 (< 0,05) y alta (r=0,832). Por tanto, la relacion se da en forma directa en un nivel bueno

con la satisfaccion igualmente en un nivel bueno.

SEGUNDA: Segun el andlisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 1, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
condiciones fisicas y/o materiales en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima San Juan

de Lurigancho, siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,801).

TERCERA: Segun el analisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 2, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
beneficios laborales y/o remunerativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San

Juan de Lurigancho, siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,788).

CUARTA: Segun el analisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 3, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y politicas
administrativas en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho,

siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y moderada (r=0,692).

QUINTA: Segun el andlisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 4, se

determind que existe relacién directa y significativa entre el clima organizacional y las
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relaciones sociales en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho, siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,721).

SEXTA: Segun el andlisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 5, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desarrollo personal en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho, siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,811).

SEPTIMA: Segln el analisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 6, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
desempefio de tareas en los trabajadores de la empresa Cerdmica Lima, San Juan de

Lurigancho, siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,714).

OCTAVA: Segun el andlisis efectuado en conformidad con el objetivo especifico 7, se
determind que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y relacion
con la autoridad en los trabajadores de la empresa Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho,

siendo significativa = 0,00 (< 0,05) y alta (r=0,849).
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a los administrador y personal a cargo continuar con las
estrategias de intervencion aplicadas en la empresa Ceramica Lima establecidas en la
programacion a efectos de mejorar las puntuaciones y hacer las mejoras correspondientes en

los diferentes aspectos que conforman el clima organizacional.

SEGUNDA: Se recomienda a los trabajadores afanar con mayor autonomia y capacidad de
decisién sumando esfuerzos en las mejoras ante las circunstancias y condiciones de trabajo,
abriendo la posibilidad de mejorar su satisfaccién y convirtiendo la gestion en una mas

eficiente de la cual son parte y aporte como recurso humano en la organizacion.

TERCERA: Se recomienda a los trabajadores valorar el progreso y las condiciones de mejora
de la empresa, en tal sentido la motivacion impulsard un mayor beneficio para la
organizacion y el compromiso influenciando en la productividad afectando en consecuencia

positivamente la calidad de trabajo en la organizacion.

CUARTA: A todo el personal de la empresa compartir una misma visién en la cultura
organizacional, estableciendo précticas sociales y estilos de liderazgo que conlleven a
influenciar en la capacidad de resolver problemas, para dar paso a una nueva realidad en la

cual el capital humano articule e influencie en la productividad de la organizacion.
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QUINTA: Es importante promover principios, normas y costumbres, es decir, abarcar
aquellos canones instituidos de valores y visiones compartidas, a fin de asumir nuevos retos
en un entorno evolutivo generado por el estimulo interno y de las condiciones del ambiente

para alcanzar los nuevos objetivos y metas de la organizacion.
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ANEXOS

Matriz de consistencia
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMICA LIMA,

SAN JUAN DE LURIGANCHO- 2021”

Problemas Objetivos Hipétesis Metodologia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Disefio: no

¢Qué relacion existe entre el clima | Establecer qué relacion existe entre el | Se relaciona significativamente el clima | experimental
organizacional y satisfaccion laboral en | clima organizacional y satisfaccion | organizacional y satisfaccion laboral en los | Tipo de

los trabajadores de la empresa | laboral en los trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa Ceramica | estudio: basico

Cerdmica Lima, San Juan de | Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho | Lima, San Juan de Lurigancho — 2021. Enfoque:
Lurigancho —2021? —2021. cuantitativo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Teécnica:

¢Qué relacion existe entre el clima | Establecer qué relacion existe entre el | Se relaciona significativamente el clima | encuesta
organizacional y condiciones fisicas | clima organizacional y condiciones | organizacional y condiciones fisicas y/o | Instrumento:
y/o materiales en los trabajadores de la | fisicas y/o materiales en los trabajadores | materiales en los trabajadores de la | cuestionario
empresa Ceramica Lima, San Juan de | de la empresa Cerdmica Lima, San Juan | empresa Cerdmica Lima, San Juan de
Lurigancho — 2021? de Lurigancho — 2021. Lurigancho — 2021.
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¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y beneficios laborales
y/o remunerativos en los trabajadores
de la empresa Ceramica Lima, San
Juan de Lurigancho — 20217

¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y politicas
administrativas en los trabajadores de
la empresa Ceramica Lima, San Juan
de Lurigancho — 2021?

¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y relaciones sociales en
los trabajadores de la empresa
Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 20217

Establecer qué relacion existe entre el
clima organizacional y beneficios
laborales y/o remunerativos en los
trabajadores de la empresa Ceradmica

Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el
clima organizacional y politicas
administrativas en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el
clima organizacional y relaciones
sociales en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el

Se relaciona significativamente el clima
organizacional y beneficios laborales y/o
remunerativos en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima
organizacional y politicas administrativas
en los trabajadores de la empresa
Cerdmica Lima, San Juan de Lurigancho —
2021,

Se relaciona significativamente el clima
organizacional y relaciones sociales en los
trabajadores de la empresa Ceramica

Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.
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¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y desarrollo personal en
los trabajadores de la empresa
Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 20217

¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y desempefio de tareas
en los trabajadores de la empresa
Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho —2021?

¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y relacion con la
autoridad en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 20217

clima organizacional y desarrollo
personal en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de

Lurigancho — 2021.

Establecer qué relacion existe entre el
clima organizacional desempefio de
tareas en los trabajadores de la empresa
Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho
—2021.

Establecer qué relacion existe entre el
clima organizacional y relacion con la
autoridad en los trabajadores de la
empresa Ceramica Lima, San Juan de
Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima
organizacional y desarrollo personal en los
trabajadores de la empresa Ceramica

Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima
organizacional desempefio de tareas en los
trabajadores de la empresa Ceramica

Lima, San Juan de Lurigancho — 2021.

Se relaciona significativamente el clima
organizacional y relacion con la autoridad
en los trabajadores de la empresa
Ceramica Lima, San Juan de Lurigancho —
2021.




Matriz de operacionalizacion de las variables
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMICA LIMA,

SAN JUAN DE LURIGANCHO- 2021”

_ Definicion ., i . . . -
Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
] _ .| El clima organizacional | o Satisfaccion de los trabajadores | 1,2,3,4
Patlan (2013) definid Sistema individual i
) o se compone de las Autonomia en el trabajo 5,6,7
clima organizacional | ) ]
dimensiones sistema Relaciones sociales 8,9,10
como “las | )
o individual, sistema | _ Unién y apoyo entre los
_ caracteristicas de del | ) Sistema interpersonal 11,12,13,14
Clima interpersonal y sistema compaiieros de trabajo

organizacional

ambiente que

influyen en el

organizacional evaluados

Consideracion de directivos

15,16,17,18,19

. a través de un Beneficios y recompensas 20,21,22,23
comportamiento  de ) )
. cuestionario  en  los | Sistema Motivacion y esfuerzo 24,25,26
los miembros de una |
L niveles bueno, regular y | organizacional
organizacion” (p.2) el Liderazgo de directivos 27,28,29
Palma (2004) define | La satisfaccion laboral se | Condiciones  fisicas
) 1,13,21,28,32
) » el concepto como “el | compone de las | y/o materiales
Satisfaccion ) ) ) o _
estado interno del | dimensiones condiciones | Beneficios laborales
laboral ) _, . ) ) 2,7,14,22
trabajador en relacion | fisicas y/o materiales, | y/o Remunerativos
a las caracteristicas | beneficios laborales y/o | Politicas 7,8,15,17
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del entorno y a los

escenarios de trabajo”

(p.12)

remunerativos, politicas
administrativas,

relaciones sociales,
desarrollo personal,
desempefio de tareas y
relacién con la autoridad
evaluados a través de un
cuestionario en  los
niveles bueno, regular y

malo.

Administrativas

Relaciones Sociales

Desarrollo Personal

3,9,16,24

Desempefio de Tareas

4,10,18,26,29,34

Relacién con la
Autoridad

5,11,19,25,30,35

6,12,20,27,31,36




INSTRUMENTOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Pocas Algunas | Mucha | siempr
N.° items Nunca veces veces S veces e
1 2 3 4 5

1 | Lostrabajadores se sienten satisfechos con sus actividades.

2 | Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo.

3 Dentro de la organizacién los trabajadores disfrutan realizar sus
actividades.

4 | Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.

5 Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus
actividades.

6 Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los
problemas relacionados con sus actividades.

7 A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la
forma en que desea realizar sus actividades.

8 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos.

9 | Enlaorganizaciéon hay compafierismo entre los trabajadores.

10 Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier
tipo de problema.

11 Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de
inmediato lo integran al grupo.

12 Los t_rabajado_res dentro de la organizacion se sienten parte de
un mismo equipo.

13 En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales.

14 En la organizacion la unidn entre compafieros propicia un
ambiente agradable.

15 El director trata a su personal de la manera méas humana
posible.

16 | El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto.

17 Log _directivos dan apoyo a su personal en la realizacién de sus
actividades.

18 | El jefe trata con indiferencia a su personal.

19 Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de
manera deshumanizada.

20 La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores
realicen mejor sus actividades.
Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen

21 L L !
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo.

29 La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para
mejorar su desempefio.

23 | Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores.

24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo.

25 | Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas.

26 Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de
su trabajo.

27 El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.

28 En la organizacién todos los empleados reciben apoyo del jefe en
la realizacién de las tareas.

29 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan

con los objetivos de la organizacion




SATISFACCION LABORAL

) Nunca Pocas Algunas Muchas siempre
N.° items veces veces veces
1 2 3 4 5

1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores

2 | Mi sueldoes muy bajoen relacionala labor que realizo

3 El ambiente creado por mis compafieros es el
ideal para desempefiar mis funciones

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

5 | La tareaque realiz6 estan valiosa como cualquier otra

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

7 | Me siento mal conlo que hago

8 | Siento querecibo de partedela empresa mal trato

9 | Me agradan trabajar con mis compafieros

10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

11 | Me siento realmente Gtil con la labor que realizo

12 Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo

13 | El ambiente donde trabajo es confortable

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

16 Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo

17 | Me disgusta mi horario

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19 !_as tarea_s que realizo las percibo como algo sin
importancia

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable

29 Felizmer_ne mi tra}ba_jo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas

23 | El horario de trabajo me resulta incémodo

24 La solidaridad_ es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo

o5 Me  siento feliz por los resultados que logro en si
trabajo

26 | Mi trabajo me aburre

27 | La relacién que tengo con mis superiores es cordial

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado

30 | Me gusta el trabajoque realizo

31 | No me siento agusto con mi(s) jefe (s)

32 Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias

33 No te reconocen el esfuerzo sitrabajas mas de las
horas reglamentario

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

35 | Mesiento complacido conla actividad que realizo

36 Mi(s)jefe(s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo
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Unt1 £17

1.4.Titulo de investigacién: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMI LIMA S.A, SAN JUAN DE LURIGANCHO — 2021

1.5.Autor del instrumento: César Augusto Huaman Gutiérrez
1.6.Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7.Nombre del instrumento: Clima Organizacional

proposito del estudio.

INDICADORES CRITERIOS CUALITATIVOS/ Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% Bueno 81-100%
61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado \
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia
y tecnologia. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. )0
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de )d
cantidad y calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
del estudio. o~
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos-
cientificos y del tema de
estudio. )O
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores,
dimensiones y variables /V
9. METODOLOGIA La estrategia responde al X

10. CONVENIENCIA

Genera nuevas pautas en la
investigacion y construccién de
teorias.

X

SUB TOTAL

1007

TOTAL (PROMEDIO)

Joo¥

Lugary fecha /Z; IL e Flerwe e P8 2

VALORACION CUANTITATIVA /0.2 )/
VALORACION CUALITATIVA
OPINION DE APLICACBILIDAD A(/y /;Q P

et/

Posfiryzﬁ
DNI

v

lorsrais

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
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1.4.Titulo de investigacidn: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMI LIMA S.A, SAN JUAN DE LURIGANCHO — 2021

1.5.Autor del instrumento: César Augusto Huaman Gutiérrez
1.6.Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7.Nombre del instrumento: Satisfaccién Laboral

INDICADORES CRITERIOS CUALITATIVOS/ Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente

CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% Bueno 81-100%

61-80%

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje

apropiado >(
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas

observables
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia

y tecnologia. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica.

v

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de

cantidad y calidad. X
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos

del estudio. X
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos-

cientificos y del tema de

estudio. /0
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores,

dimensiones y variables X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al

propdsito del estudio. )C
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la

investigacion y construccién de /6’

teorias.

SUB TOTAL

y. 24

TOTAL (PROMEDIO)

{4

VALORACION CUANTITATIVA

Lugar y fecha Arl"nz I85cbeirk.c Cozr

[;90/'/
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A/ﬁar!/«

4
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1.4.Titulo de investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMI LIMA S.A, SAN JUAN DE LURIGANCHO — 2021

1.5.Autor del instrumento: César Augusto Huaman Gutiérrez
1.6.Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7.Nombre del instrumento: Satisfaccién Laboral

INDICADORES CRITERIOS CUALITATIVOS/ Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% | Bueno 81-100%
61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje &
apropiado (7)/ 4
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 3
observables §" /
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia s
y tecnologia. 18
4. ORGANIZACION Existe una organizacién logica. C/)/
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de i
cantidad y calidad. 8y 4
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos O
del estudio. 75 /
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos- o
cientificos y del tema de '
estudio. / S /
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores, s
dimensiones y variables 5 A
9. METODOLOGIA La estrategia responde al T
propésito del estudio. /S 4
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la
investigacion y construccion de 2
teorias. C} j /
SUB TOTAL y
q<x
TOTAL (PROMEDIO) g § Vs
v

Lugar y fecha /: I5 Ae /IW,.L,C Zozl

VALORACION CUANTITATIVA 75/
VALORACION CUALITATIVA
OPINION DE APLICACBILIDAD Af’// Al

AV. CUBA 301, JESUS M ARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
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2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas i
observables (? 5/
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia 8¢
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6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos oc
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7. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos-
cientificos y del tema de ‘M/
estudio.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores, S
dimensiones y variables 75 /'/
9. METODOLOGIA La estrategia responde al £
propdsito del estudio. /5 4
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CELINMA

CERAMICA LIMA S.A.

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

La empresa CERAMICA LIMA S.A. CON RUC: 20101026001 en el rubro
de la elaboracién de CERAMICO REFRACTARIO hace constar que:

BACHILLER - CESAR AUGUSTO HUAMAN GUTIERREZ

Ha aplicado una encuesta de forma presencial en nuestra instalaciones
ubicado en la direccién AV. SANTA ROSA 1300 en el distrito de SAN JUAN
DE LURIGANCHO, la cual es una planta de produccion, para el cumplimiento
de su investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CERAMICA LIMA S.A. - SAN JUAN DE
LURIGANCHO” para obtener el titulo profesional ADMINISTRACION DE
EMPRESA.

Se expide la presente constancia para fines que los interesados estimen

conveniente.

LIMA 11, ABRIL, 2022

CALLE AMADOR MERINO REYNA 198 URB. JARDIN - SAN ISIDRO - UMA - PERU
Telf: 51-1- 614-0300 Fax: 51-1-614-0300 Anexo 3266 :
www.celima-trebol.com
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