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Resumen

La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del sector
agroindustrial en el distrito de Chulucanas-Piura, 2022. La metodologia utilizada fue
de tipo basica y de disefio no experimental - transversal. Para la recoleccion de
datos, la muestra estuvo conformada por 122 trabajadores, se utilizaron dos
instrumentos la escala multidimensional de clima organizacional (EMCO) y el
cuestionario de satisfaccion laboral de Melia y Peird. Los resultados obtenidos
demuestran la relacién entre las dos variables y la relacion entre la primera variable
con las dimensiones de la segunda, expresados en un nivel de significancia de
p<.05 en todos los casos, y un Rho de Spearman de 2.685. De esta manera se
concluye que clima organizacional con satisfaccion laboral y cada una de sus
dimensiones guardan una relacion estadisticamente significativa directa, positiva y
con tamafo del efecto grande. Es decir, que a mayor clima organizacional mayor

satisfaccion laboral.

palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccién laboral, Correlacion.
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Abstract

This research was carried out with the objective of determining the relationship
between organizational climate and job satisfaction in workers in the agro-industrial
sector in the district of Chulucanas-Piura, 2022. The methodology used was basic
and non-experimental - cross-sectional design. For data collection, the sample
consisted of 122 workers, two instruments were used: the multidimensional
organizational climate scale (EMCO) and the Melia and Peird job satisfaction
questionnaire. The results obtained demonstrate the relationship between the two
variables and the relationship between the first variable with the dimensions of the
second, expressed at a significance level of p<.05 in all cases, and a Spearman's
Rho of 2.685. In this way, it is concluded that organizational climate with job
satisfaction and each of its dimensions have a direct, positive, statistically significant
relationship with a large effect size. That is, the greater the organizational climate,

the greater job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Correlation.
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INTRODUCCION

En las empresas los trabajadores son un pilar esencial para su eficaz
funcionamiento, motivo por el cual se considera importante la existencia de un
buen clima organizacional en su centro de labores conllevandolos asi a sentirse
satisfechos ya sea con sus obligaciones o tareas, con su ambiente de trabajo, con
sus compairieros, con sus jefes, etc. Por ello, el estudio de estas dos variables
clima organizacional y satisfaccion laboral sigue siendo requerido pese al pasar

de los anos.

Pues, Billikopf (2003), refiere que mostrar interés frente a las necesidades
de los trabajadores se asemeja a la consideracion de su bienestar en el ambito
personal y también laboral. Al existir una buena relacién entre ambas partes va a
potenciar por un lado el nivel de satisfaccion del trabajador en cuanto al labor que

realiza dentro de su empresa de trabajo, ya que se sentira involucrado.

A nivel internacional, mas del 38% de los trabajadores de empresas
privadas en México han sefialado que Unicamente han prevalecido en sus
instituciones por el hecho de ser necesario en cuanto al salario, mas no por
sentirse bien dentro de estas (Soria et al., 2019); esta situacion, tiende a ser un
factor comun en las empresas, debido a que no se suele tomar en cuenta el
pensamiento del trabajador (Toropova et al., 2021), sino que Unicamente la
sensacién de confort que se le brinda se encuentra centrada en un estandar de
cumplimiento normativo en cuanto a exigencias minimas sin entablar un ambiente
de trabajo adecuado (Pupo et al., 2017). Esta realidad ha afectado el nivel de
satisfaccion laboral, la cual solo llega a ser alcanzada en un nivel medio por el
47.40% de los profesionales de entidades mexicanas relacionadas con algun
sector productivo, debido a la alta exigencia que se tiene en cuanto a rendimiento
(Pedraza, 2018).

Asimismo, a nivel nacional la realidad peruana ha expuesto que el 81% de
los trabajadores ha sefialado que el clima organizacional puede llegar a ser
incidente en cuanto al nivel de desarrollo de las actividades dentro del &mbito de
trabajo (Chavez y Galindo, 2021), en donde ello ha correspondido a una incidencia

directa en el grado de rendimiento de los trabajadores, los cuales han sefialado



gue ello ha sido incidente por un salario que no ha ido en concordancia con los
resultados que han sido propuestos por la organizacion (Loan, 2020). Mientras
gue, las decisiones que llegan a ser tomadas por las autoridades de las entidades
no solo deben de intentar superar las debilidades reconocidas por los trabajadores
(Aliy Anwar, 2021), sino que estos deben de intentar satisfacer los requerimientos

de los subordinados, potenciando de esta forma sus fortalezas (Ramli, 2018).

Sin embargo, a pesar del reconocimiento expuesto anteriormente, menos
del 53.50% de los trabajadores han reconocido que sus organizaciones
establecen mejoras para satisfacer sus demandas laborales, generando que su
nivel de satisfaccion se encuentre en un nivel bajo (Escobedo, 2020), evitando
gue haya compatibilidad con la necesidad de formacion profesional y crecimiento
(Davidescu et al., 2020). Ademas, con este tipo de condiciones, la sucesion para
tomar decisiones puede verse afectado, a raiz de que no se cumple con la
incorporacion de propuestas administrativas que permitan mejorar el trato, el ser
autébnomo en las decisiones y la motivacion laboral (Afanasyev et al., 2019), en
donde los recursos humanos no solo pueden llegar a exponer un carente
reconocimiento, sino que son tomados como un elemento productivo mas (Eliyana
y Ma, 2019).

Del mismo modo Iglesias y Torres (2018), manifiestan que el clima dentro
de las organizaciones ya sea agradable o no, siempre resultard con
consecuencias sobre todo para la empresa ya sea favorable o deficiente y entre
las favorables se puede mencionar la satisfaccion de lograr algo, sentimiento de
poder, ser productivo, estar satisfecho y adaptarse ante cualquier situacion. Es
decir, que para que los aspectos favorables se evidencien se debe empezar por
los empleadores en base a su confianza y el buen clima que generen para sus
trabajadores quienes en base a su percepcion sabran que tan satisfechos se

sienten en sus centros de labores.

De acuerdo a un enunciado publicado por Great Place To Work Pert (2018)
mencionan que apenas un 12% de los trabajadores opinan sobre su percepcion
en relacion a que tan satisfechos estan en sus centros de trabajo y casi el 28%
manifiestan rasgos de estar insatisfechos, siendo algunas de las razones que

mayormente desencadenan dicha desconformidad laboral las malas condiciones



dentro del trabajo ya sea por la retribucién, escasa incentivacion, relaciones
externas inadecuadas, entre otros componentes. Ademas, Nifio (2020), refiere
que los conflictos del clima organizacional son origen de una pésima impresion
que tiene el individuo, puesto en su mayoria de las instituciones no centran su

vigilancia hacia los trabajadores.

Por otro lado, a través de una encuesta realizada por el grupo Aptitus se
afirmo que en el Peru el 86% de los trabajadores estarian totalmente dispuestos
a renunciar a sus centros de labores actuales por el simple hecho de no contar
con un buen clima organizacional, contemplando también puntos relevantes como

la remuneracion, los beneficios, horarios, entre otros (El comercio, 2018).

Por consiguiente, en el contexto local, a pesar de que se realiz6 la
busqueda no se encontrd evidencia estadistica a nivel de Chulucanas-Piura, ni
estudios enfocados en las dos variables de estudio que reflejen la probleméatica
actual de las empresas. Por ello, es que se realiz6 la pregunta: ¢ Cuél es la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del sector

agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura, 20227

En relacion con la justificacion de este estudio, desde el criterio tedrico, se
justifica porque contribuye a esclarecer la relacion que existe con respecto a clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores agroindustriales brindando
informacion y conocimientos de ambas variables que servira como antecedente
para siguientes indagaciones. Para la justificacion practica, se defiende a raiz de
los resultados de la presente investigacion podra ser empleada como referencia
para una propuesta de intervencién, con la intencion de alcanzar una mejora
significativa del clima organizacional, como una consecuencia del aumento en el
nivel de satisfaccion de un trabajador dentro de las empresas o instituciones.
Mientras que, desde el area metodoldgica, se utiliz6 del cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Melia y Peird y el cuestionario de Clima Organizacional
(EMCO), que podran ser utilizados por otras investigaciones de igual o similar
muestra de estudio, puesto que dichos instrumentos presentan evidencias de

validez y confiabilidad.



En base a lo sefalado, se establecio el objetivo general determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del
sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura, 2022. Asimismo, se
establecieron los objetivos especificos. En primer lugar, determinar la relacion
entre clima organizacional y la Satisfaccién en relacidbn con sus superiores; en
segundo lugar, determinar la relacion entre el clima organizacional y la
Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo; en tercer lugar, determinar la
relacion entre clima organizacional y la Satisfaccion con la participacion en las
decisiones; en cuarto lugar, determinar la relacion entre clima organizacional y la
Satisfaccion con su trabajo y, por ultimo, determinar la relacién entre clima
organizacional y la Satisfaccién con el reconocimiento.

Mientras que, la hip6tesis general sostiene que existe relacién significativa
y directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del
sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura, 2022. Ademas, se plantearon
las hipotesis especificas. Primera, existe relacion significativa y directa entre clima
organizacional y la Satisfaccion en relacion con sus superiores; segunda, existe
relacion significativa y directa entre clima organizacional y la Satisfaccién con las
condiciones fisicas del trabajo; tercera, existe relacion significativa y directa entre
clima organizacional y la Satisfaccion con la participacion en las decisiones;
cuarta, existe relacion significativa y directa entre clima organizacional y la
Satisfaccion con su trabajo; finalmente, existe relacion significativa y directa entre

clima organizacional la Satisfaccion con el reconocimiento.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a las procedencias a nivel nacional se han desarrollado algunos
estudios sobre ambas variables como por ejemplo el de Davila et al. (2021), que
realizaron una exploracion con el objeto de precisar el vinculo en relacion con el
clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de una institucion industrial
del pais en el periodo del afio 2020. La investigacion es correlacional, no
experimental, de enfoque cuantitativo, emplearon metodologia descriptiva; la
muestra se conformé con 316 trabajadores de dicha empresa que se encuentra
en Lima. Para ello se aplicé dos instrumentos para clima laboral fueron 20
enunciados y el otro de satisfaccion laboral con 16 enunciados. Como respuesta
de forma descriptiva menciona que el 71.20% de trabajadores notan su clima
organizacional de manera regular, al tiempo que la satisfaccion laboral es
concebida por el 80.70% de trabajadores como regular. Se llega a la conclusion
gue se pudo demostrar una relaciéon mediana y positiva (Rho = .559) ademas
arrojé ser significativa (p= .000 < .05) entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Mamani (2019) en Puno, buscé evaluar la conexién entre la satisfaccion y
el clima laboral en una empresa publica. Dicha exploracién es correlacional, con
un disefio no experimental y con enfoque cuantitativo, se usé la metodologia
deductiva, de muestra no probabilistica por conveniencia, la cual se constituy6 por
54 trabajadores de dicha institucion. Respecto a la metodologia del estudio se
emple6 como instrumento la encuesta por medio del cuestionario para clima
organizacional contiene 53 items y para satisfaccién laboral se usé un cuestionario
de 36 items. El resultado que se obtuvo contrasta que hay existencia de una
relacion de alta significancia, con un valor de .981 entre variables. De esta manera
se concluye con la afirmacion de que a si el clima organizacional aumenta de la

misma razon la satisfaccion laboral de los trabajadores también va a aumentar.

Davila (2018) realiz0 una investigacion con el fin de establecer la
conectividad existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
profesores de la Universidad Privada de Pucallpa SAC-2017; el método que fue
utilizado fue descriptiva y correlacional, para la muestra de la investigacion

participaron 64 profesores y se utilizé instrumentos con escala de opiniones en



relacion al clima organizacional y satisfaccion laboral, estos cuestionarios fueron
procesados por un transcurso de validez y confiabilidad, se obtuvo como resultado
qgue un 48.44% de profesores creen que el clima de la organizacion es bueno, en
tanto el 51.56% de estos en cuanto al nivel de satisfaccion laboral se sienten un
poco satisfechos. De manera general se llega a concluir afirmando que existe
relacion respecto al clima organizacional y satisfaccion laboral, (r = .59)
colocandola como moderada y positiva; en conexion con cuatro dimensiones, el
nivel de correlacién es moderada; por otro lado, con una dimension el nivel de

correlacion es bajo.

Felipe et al. (2018) realizaron una investigacion con el objetivo de determinar la
correlaciébn que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral. La
metodologia utilizada fue no experimental, descriptivo-correlacional y de corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 60 individuos a quienes se les
administro un instrumento estandarizado. Se obtuvo como resultado un
coeficiente de Pearson de .801 evidenciando la relevante relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral. De esta manera también se concluye que si
existe relacion significativa entre las dimensiones de clima tales como estructura,

autonomia, recompensa e identidad.

Ponce et al. (2022) realizaron dicha investigacion con el fin de establecer la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia utilizada
fue deductiva, de tipo correlacional transversal, disefio no experimental y
cuantitativo. Utilizaron la encuesta a través de instrumentos estructurados y
verificados, para la muestra de estudio consideraron a docentes de una
universidad. En el resultado se obtuvo r = .631, determinado la relacion positiva y
alta. Asi concluyeron que a cuanto mayor clima organizacional se obtendra mayor

satisfaccion laboral.

Asimismo, a nivel internacional se han realizado investigaciones y entre
ellas se encuentra a Gonzales (2018) en Colombia, quien realizé un estudio
buscando establecer la asociacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional en docentes de universidad. La metodologia utilizada fue analitico
relacional, transversal y de campo. Se aplicé el coeficiente Spearman dando

cuenta de una significancia de .001 y un valor de correlacion de - .319 entre las



dos variables de estudio, lo cual indicé que la correlacidn es significativa, negativa

baja.

Soria et al. (2019) en México, efectuaron un estudio con la finalidad de
descubrir relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral a través
de la apreciacion de los colaboradores en una institucidbn superior que se
encuentra en el estado de Tamaulipas cuyo objeto fue obtener resultados
tangibles que sean Utiles como material para poder gestionar aquellos constructos
de manera correcta. Fueron 208 trabajadores que estuvieron involucrados como
muestra, a los cuales se les aplicé dos instrumentos uno para clima de Litwin y
Stringer (1968) y el otro para la satisfaccion de Warr, Cook y Wall (1979). Para
analizar la informacion se usoO la estadistica descriptiva, andlisis factorial, el
coeficiente Alpha de Cronbach y correlacion Rho de Spearman como técnica que
permite valorar alguna agrupacion entre las variables mencionadas que se han
estudiado. El resultado principal que se recibié fue que, afirmando la conexién
positiva y significativa con respecto a las dimensiones de ambas variables, ya que

los valores oscilaron entre de .479 y .837, a un rango de confianza del 95%.

Pupo et al. (2017) en Cuba, desarrollaron una exploracion con el fin de
estudiar la fusién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
trabajadores en 2 organizaciones que se dedican a programar y automatizar en
un territorio. Para esto se reunido a todo el personal trabajador de las dos
organizaciones puesto que en ambas el personal es muy poco. Se utilizaron
instrumentos a raiz de una revision de teoria y de metodologia para el constructo
clima organizacional. Se demostré correctamente que es valido y confiable. Como
resultado se obtuvo la afirmacion de que existe vinculo entre ambas variables
dentro de las dos organizaciones en mencion que han sido objeto de
investigacion, concluyendo en ambos casos se obtuvieron valores superiores a

.70, que muestran entre ellas una conexién positiva y significativa.

Grisales y Gallego, (2020) en Pereira realizaron una averiguacion con la
intencidn de establecer si existe relacion entre las condiciones fisicas laborales y
satisfaccion laboral de una empresa privada, el estudio es de enfoque cuantitativo
y también correlacional, utilizaron una muestra constituida por 30 individuos de la

institucion a quienes se evalu6 a través de la aplicacion de la encuesta que fue



construida por los autores. Dentro de los resultados alcanzados mencionan que
el 53.3% de los trabajadores presentan una afectacion intermedia de las
condiciones fisicas y ambientales, interpretando que este porcentaje de
trabajadores no estan de acuerdo y presentan inconformidad con lo relacionado a
los espacios de trabajo, herramientas y Utiles, el ruido, luz y deméas ambientes;
mientras que el 30.0% presenta menor afectacion respecto a las condiciones

fisicas y del ambiente en el que estan involucrados.

Araujo et al. (2020) en Colombia realizaron una investigacion con el objetivo
de analizar la relacion entre la satisfaccion y el clima en dos organizaciones
privadas. la metodologia fue no experimental, cuantitativa, de disefio correlacional
y cuantitativa. La muestra se conformé con 76 participantes, separados en 41 de
una empresa y 35 en la otra. El resultado encuentra que existe correlacion entre
las variables y sus dimensiones. Por lo tanto, se concluye que a mayor satisfaccion

mayor clima organizacional y viceversa.

En relacion con las bases tedricas del presente estudio, se contara con las

siguientes consideraciones conceptuales:

Cuando hablamos del termino clima organizacional, hacemos referencia al
medio 0 entorno que hay en relacion a todos los sujetos que se encuentren dentro
de una institucién o empresa, y esto se combina con el nivel de motivacién que
tienen los colaboradores, puesto que si tienen un alto nivel de motivacion va a
permitir que se relacionen de una manera animada, manifiesten interés,
satisfaccion e incluso colaboracion. De caso contrario, si los trabajadores no estéan
motivados pueden presentar sintomas de frustracion, el clima organizacional
puede helarse y relacionarse con actitudes de apatia, personas descontentas e
inconformes que pueden ser origen de enfrentamientos por parte de los
colaboradores hacia la empresa como por ejemplo las huelgas. (Chiavenato,
1999).

La variable clima organizacional, se refiere a la agrupacion de propiedades
gue son percibidas y medibles dentro del espacio de trabajo, lo cual a la vez incide
en la motivacion, asi como en las actitudes de los empleados. Ademas, el término

hace referencia al ambiente originado a partir de las practicas de cada integrante



de la empresa, lo cual se ve materializado o reflejado en las actitudes que

muestran para relacionarse entre ellos (Berberoglu, 2018).

Clima organizacional tiene que ver con la forma de ser de una empresa que
se constituye por multiples aspectos que la engloban en un todo, sacando a brote
aquellos valores y actitudes que manifiestan todos los miembros de una
organizacion lo cual da origen a la motivacion que se genere para cada uno de los
colaboradores, por ello es que es totalmente bueno que las condiciones en las
gue trabaje un empleado sean satisfactorias y cumpla con sus necesidades
(Vallejo, 2010).

Del mismo modo, de manera actual el clima organizacional ha cobrado gran
importancia en aquellas compafiias que buscan una mejora continua respecto al
ambiente de trabajo, y con ello obtener un acrecentamiento de la productividad de
su recurso humano, a consecuencia de que el clima organizacional involucra las
cualidades del entorno laboral que es percibido por el personal e incide en su
comportamiento. El clima organizacional puede traer resultados tanto positivos
como negativos, entre las consecuencias positivas es posible mencionar el
incremento de productividad, satisfaccidon, adaptaciéon, poca rotacion de personal,
mientras que entre las consecuencias negativas se hallan el ausentismo,

reduccion de la productividad del personal (Kawiana et al., 2021).

En relacién con la dimension autonomia para la elegir las decisiones, esta
se alude a la competencia con la que cuentan los trabajadores para regirse por
ellos mismos para tomar decisiones. Ademas, el término autonomia se relaciona
a la regulacion de la conducta de la persona, a través de normas que se originan
por ella misma, y es fundamental en cuanto posibilita su buen desarrollo, asi como

su adecuado desempefio en la vida (Judge et al., 2020).

La autonomia para la toma de decisiones es considerada importante en
cuanto permite que cada persona asuma la total responsabilidad respecto a las
consecuencias de sus acciones, sean los resultados tanto positivos como
negativos. Igualmente, contribuye a que los individuos reconozcan por si mismos
sus logros y aprendizajes procedentes de su experiencia de decidir y adjudicarse

un compromiso personal (Toropova et al., 2021).



El modelo de los sistemas, dice que los comportamientos de los
colaboradores son a causa de la percepcion directa que estos tienen con respecto
al comportamiento tanto administrativo como de las condiciones de la
organizacion. De igual manera, el autor afirma que entre los componentes que
inciden en la apreciacion del clima organizacional y como se asocian a la
tecnologia, distribucion sobre el sistema organizacional, las actitudes, el nivel de
satisfaccion de los involucrados, entre otros. Asimismo, de acuerdo con lo
expuesto por el autor, son ocho las dimensiones que componen el clima
organizacional: métodos de mando o liderazgo, comunicacién, motivacion,
resoluciébn de problemas, interaccion entre supervisor y los subordinados,

planificacion, control y finalmente la capacitacion. (Brunet, 1987).

En relacion al termino satisfaccion laboral, se precisa como una situacion
de placer y/o emociones positivas como respuesta de lo adquirido con respecto a
las experiencias vividas de la persona dentro del ambiente de trabajo, no hay
alguna actitud en especial al contrario esta la actitud en general como resultados
de varios o0 pequefas actitudes que el colaborador tendra frente a su empleo o

factores relacionados a este (Reyero, 2015).

La satisfaccion laboral se encuentra vinculado a la forma en la que un
trabajador se encuentra dispuesto para llevar a cabo las responsabilidades
encomendadas, experimentando un efecto de placer al momento de ejecutar su
trabajo. Igualmente, la satisfaccion laboral presenta un nexo hacia las
particularidades propias del ambiente de trabajo, donde la persona puede llegar a
exteriorizar mayor o menor nivel de satisfaccion, lo cual estara sujeto a la tarea
asignada (Amin, 2021).

Ademas, el interés de lograr la satisfaccion laboral en los empleados se
sustenta en el hecho que cuando las personas estan cémodas en una
organizacion, estos le retribuyen con su esfuerzo, por lo cual su importancia puede
verse desde dos puntos de vista en inicio desde la perspectiva del trabajador,
guien busca su crecimiento profesional, reconocimiento de su trabajo y estabilidad
laboral. Mientras que, desde la perspectiva del empleador, este ve la necesidad
de contar con trabajadores satisfechos que aporten y por ende beneficien a la
empresa (Dilig et al., 2018).
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Por otro lado, entre las dimensiones vinculadas a la variable satisfaccion
laboral, se encuentra la satisfaccion en relacion con sus superiores, la cual se
encuentra orientada principalmente a la conducta del jefe, que es considerada
determinante para obtener la satisfaccién del operario, por lo mismo que, los
empleados se muestran felices con aquellos lideres que demuestran interés hacia
su personal, y que ademas les brinden retroalimentacion y sean comprensivos
(Loan, 2020).

Mientras que la dimensién satisfaccion con las condiciones fisicas del
trabajo hace referencia al interés que llegan a percibir los trabajadores con su
entorno o espacio donde lleva a cabo sus funciones, el cual debe caracterizarse
por permitirles desempefiar mejor. Igualmente, las condiciones fisicas del trabajo
implican aquellas condiciones basicas, asi como necesarias que deben ser
proporcionadas por parte del empleador hacia el trabajador (Davidescu et al.,
2020).

En este sentido las instituciones deben funcionar generando un ambiente
optimo siendo capaz de satisfacer en lo que necesitan individuos. De esta manera
se puede decir que el clima organizacional esta conectado con la satisfaccién que
los trabadores puedan sentir en relacion a las condiciones de su trabajo puesto
gue si se encuentran en un ambiente comodo en condiciones totalmente optimas

el ambiente laboral sera adecuado (Nicolaci, 2008).

Con respecto a la dimensién satisfaccion con la participacién en las
decisiones, esta hace referencia la colaboracion o intervencidén que tienen los
trabajadores en distintas acciones realizadas dentro de la empresa. La
participacion en las decisiones encamina hacia un mejoramiento y aceptacion de
estas, y al mismo tiempo fomenta tanto la motivacién como la autoestima y las

relaciones interpersonales en el equipo de trabajo (Kodden y Hupkes, 2019).

En cuanto a la dimension satisfaccion con su trabajo hace alusiéon al grado
de conformidad que un individuo muestra hacia su empleo, asimismo, se
considera que existen diversos elementos que contribuyen tanto en la satisfaccion

como la insatisfaccion del trabajador, los mismos que pueden involucrar desde el
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ambiente de trabajo como relaciones interpersonales, salario, beneficios

brindados a los trabajadores (Jiang y Shen, 2018).

Referente a la dimension satisfaccion con el reconocimiento, esta simboliza
una de las principales fuentes que permiten alcanzar la satisfaccion tanto personal
como laboral de cada persona, ya que al realizarlo contribuye a la sensacion de
conformidad y bienestar del trabajador, estimulandolos a la obtencion de metas
en comun y beneficiando asi al éxito de la organizacion. Asimismo, el fomentar el
reconocimiento representa la clave para lograr la retencién de talento en la
compaifiia, debido a que un trabajador que siente que su esfuerzo es valorado, lo
vuelve un miembro leal y altamente motivado a alcanzar el éxito de la institucion
(Brown et al., 2019).

En complementariedad, la teoria de la higiene y motivacion o también
llamada teoria de dos factores, menciona que existen distintos elementos
emocionales vinculados al trabajo, los cuales ayudan a la mejoria de la
satisfaccion laboral, entre ellos se identifican el compromiso, crecimiento, asi
como el desarrollo personal y reconocimiento. Sin embargo, el autor afirma que
también existen elementos que dirigen hacia la insatisfaccioén de los trabajadores,
tales como la falta de politicas de administracién, las deficientes relaciones
interpersonales, las escasas condiciones fisicas en el ambiente de trabajo y la

remuneracion. (Herzberg et al., 1992).

Por otro lado, el modelo de la disonancia cognoscitiva, que hace referencia
a la apercepciéon subjetiva de situaciones que establece importancia a factores
gue no son uniformes para los trabajadores. La preocupacién que tienen las
instituciones para presentar un equilibrio que facilite las acciones dentro de la
empresa, esta teoria se interpreta cuando hay repercusiones negativas en
relacion a la calidad de las labores y de las personas dentro de la instituciéon
(Kowalczuk et al., 2020).

También se encuentra la teoria de las necesidades bésicas, tiene relacion
con la satisfaccion puesto que menciona que la personalidad de las personas es
motivada o encaminada por la satisfaccion que sientan las personas en cuanto a

sus necesidades (Maslow, 1954).
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[I. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica, porque solo estuvo dirigida a la
descripcion de conocimientos y no llegd a la aplicacion para confrontar algo, se
produce especificamente en un marco de teoria y no fue méas alla de la
informacion, su fin solo fue aumentar conocimientos cientificos sin tener que

contrastarlos a través de la practica (Muntané, 2010).

De diseiio no experimental porque no se manipularon las variables ni tomo
control sobre estas, solo se examinaron con el fin de ser estudiadas (Hernandez
y Mendoza, 2018). También, transversal puesto que se mididé una sola vez y con
dicha informacion se realiz6 el andlisis correspondiente, se realiz6 la medicion de
caracteristicas de las unidades en un solo momento sin evaluar su evolucion
(Alvarez, 2020). Y correlacional, debido a que busca explicar la asociacion entre

las variables estudiadas (Arias, 2006).
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional

El clima organizacional es considerado como aquel ambiente o entorno de una
empresa que se relaciona con el comportamiento de los trabajadores dentro de
esta en relacion a su estadia o funcién de labores (Chiavenato, 1999). Se definié
operacionalmente con la puntuacion obtenida en la escala multidimensional de
clima organizacional (EMCO), la cual const6 con un total de 29 items, con una
escala Likert de 5 valoraciones: nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces
(3), casi siempre (4) y siempre (5). Se identificaron 8 dimensiones; satisfaccion de
los trabajadores con un total de 4 items, autonomia en el trabajo con un total de 3
items, relaciones sociales con un total de 3 items, union y apoyo entre
comparieros de trabajo con un total de 4 items, consideracion de directivos con
un total de 5 items, beneficios y recompensas 4 items, motivacion y esfuerzo 3

items, liderazgo de directivos 3 items y la medicion fue de nivel ordinal.
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Variable 2: Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se entiende como aquella situacion de placer que
experimenta un trabajador dentro de su ambiente de trabajo a través de sus
experiencias laborales (Reyero, 2015). Ademas, se definié operacionalmente por
las puntuaciones obtenidas por medio del Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el
cual se conformd por un total de 23 items, en donde la escala de valoracion fue la
siguiente: Muy insatisfecho (1), algo insatisfecho (2), indiferente (3), algo
satisfecho (4) y muy satisfecho (5). Asimismo, se evidencio 5 dimensiones, las
cuales fueron la satisfaccion en relaciébn con sus superiores con un total de 5
items, la dimensién Satisfaccidn con las condiciones fisicas del trabajo que consto
con un total de 5 items, la dimension satisfaccién con la participacion en las
decisiones con un total de 6 items, la dimensién de Satisfaccién con su trabajo
con un total de 4 items y la dimension de satisfaccion con el reconocimiento con

3 items y la medicion es de nivel ordinal.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: es aquella composicién de componentes de alta representacion que
cuentan con el interés de ser analizado por un investigador (Hernandez et al.,
2014). La poblacion de la empresa agroindustrial del distrito Chulucanas donde se
realizé el estudio se encontré conformada por 178 trabajadores segun refiri6 el
gerente general de esta.

Criterios de inclusién

e Tener de 20 a 65 arios de edad
e Estar en planilla dentro de la empresa
e Pertenecer solo al distritito de Chulucanas

e Participar de manera voluntaria
Criterios de exclusion

e Ser menores de edad
e Ser trabajadores eventuales o temporales
e Realizar labores fuera del distrito en mencién

e Mostrar desinterés en la investigacion
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Muestra: es un subconjunto de la poblacién, esta se utiliza con el fin de delimitar
la unidad de andlisis real y de esta manera generar ciertos resultados (Hernandez,
et. al, 2014). Teniendo en cuenta que para esta investigacién se establecieron
criterios de inclusion y exclusion radica la necesidad de considerar una muestra
gue represente a la poblacion total ya que algunos trabajadores no cumpliran con
mencionados criterios. Por tal razon se establecio la porcion de la muestra a través

de una férmula para poblaciones finitas mostrada a continuacion:

N*Zz*p*q
ez x(N—1)+ 22 * P *q

n

En donde:

N = poblacion = 178

z = confianza = 95% = 1.96

p = proporcion esperada = 50%

g = probabilidad de fracaso = 50%
e = error maximo = 5%

n = muestra = 122

Por lo tanto, en esta investigacion la muestra estuvo compuesta por 122
trabajadores. Después de haber llevado a cabo la aplicacion se consideré solo la
cantidad de encuestas requeridas, dichos trabajadores contaron con las

siguientes caracteristicas sociodemograficas:
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Tabla 1

Composicion de la muestra segun variables sociodemogréficas

f

%

Sexo Hombre
Mujer
Edad 20-30
31-40
41 - 50
51-65
Estado civil Soltero
Casado
Conviviente
Tiempo en la empresa 1 a 3 afios
3 a 6 afios
6 a 9 aflos

10 a mas afnos

122

0

34

32

36

20

21

64

37

40

41

24

17

100%

0%

27.9%

26.2%

29.5%

16.4%

17.2%

52.5%

30.3%

32.8%

33.6%

19.7%

13.9%

Nota: n = 122

Muestreo

Hernandez et al. (2014) definen al muestreo no probabilistico, por conveniencia

como el procedimiento que incide en la seleccion de individuos en base al interés

de demostrar la calidad del recojo de informacion. Se trabajo este tipo de muestreo

debido a que se incidié directamente en la seleccién de aquellos individuos que

aceptaron formar parte del estudio teniendo en consideracién el cumplimiento

riguroso de los criterios de inclusion y exclusién de interés por parte de la

investigadora.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se practico la técnica de la encuesta, debido a que se incidié en la composicion
de una serie de cuestionamientos que buscan recolectar informacion fiable.
Hernandez et al. (2014), explican a dicha técnica como el compendio de preguntas

gue esperan aumentar el conocimiento respecto a un objeto de estudio.

Se realiz6 con la ejecucion del instrumento cuestionario, el cual ha sido
definido por Hernandez et al. (2014), como el compendio de preguntas que
cuentan con un orden sistematico en concordancia con la validacién de una

hipotesis esperada por el investigador.
INSTRUMENTOS
Clima organizacional
Nombre: Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCOQO)
Autores: Gémez y Vicario (2008)
Adaptacion: Patlan y Flores (2013)
Administracion: grupal o individual
Aplicacion: area organizacional
Estructuracion: 8 dimensiones y 29 enunciados.
Resefia histérica

Este instrumento ha sido creado por el autor Gémez y Vicario el periodo
anual 2008, el cual cont6 con la intencion de reconocer el clima organizacional de

la poblacion mexicana.
Consigna de aplicacion

se debe indicar que cada item debe de posicionarse en una escala de cinco
puntos, yendo desde el nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5) y los evaluados deben de responder cada una de las

preguntas en base a su contexto o entorno segun su percepcion.
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Propiedades psicométricas del instrumento

las escalas para medir el clima identificadas en el andlisis factores en base
a reactivos de entre 14 a 300, con un valor de alfa de Cronbach superior a .70. En

esta investigacion se verificaron previamente las propiedades psicométricas.
Propiedades psicométricas de la muestra de estudio

Se analizaron las evidencias de validez en funcion de la estructura interna
mediante un analisis factorial confirmatorio, encontrando indices de ajustes
apropiados: X?gl = 1.441, CFl = .919, TLI = .906, RMSEA = .060, SRMR = 056.
También se verifico la confiabilidad con el coeficiente omega para la prueba = .90,

y sus dimensiones = .70 (ver Anexo 10).
Satisfaccion laboral
Nombre: El Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Autores: Melia y Peir6 (1989)
Adaptacion: Chiang et al. (2007)
Administracion: grupal o individual
Aplicacion: area organizacional
Estructuracion: 5 dimensiones y 23 enunciados
Resefia histérica

El presente cuestionario ha sido creado por los autores Melia y Peiré en el
periodo anual 1989, el cual cuenta con el fin de poder demostrar el grado de

satisfaccion que un trabajador llega a tener con una organizacion.
Consigna de aplicacion

Se debe de indicar que cada item debe de posicionarse en una escala de
cinco puntos, yendo desde el muy insatisfecho (1), algo insatisfecho (2),
indiferente (3), algo satisfecho (4) y muy satisfecho (5) y los evaluados deberan

de responder cada una de las preguntas en base a su contexto o entorno.
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Propiedades psicométricas del instrumento

Se ha hecho un andlisis de cinco factores que explicaba el 63% de la
varianza total, en donde el indice de Alfa de Cronbach fue de .92 y Alfas para cada

una de las escalas ha alcanzado un rango de .76 a .89
Propiedades psicométricas de la muestra de estudio

Para las propiedades psicométricas verificadas previamente en esta
investigacion, se analizo la validez en funcion de la estructura interna a través de
un AFC obteniendo indices de ajustes convenientes: X?/gl = 1.468, CFl = .917 y
TLI =.905, RMSEA = .061, SRMR = .054. Ademas, se verificO la confiabilidad con

el coeficiente omega para la prueba = .90, y sus dimensiones = .70 (ver Anexo 10)
3.5. Procedimientos

En primer lugar, se gestioné el permiso de la empresa por medio del gerente
general. Una vez concedido el permiso se coordiné los lugares, las fechas y
horarios de aplicacion, ya en cada lugar se distribuyeron los protocolos con los
datos sociodemograficos, la escala de veracidad e instrumentos, se repartieron
lapiceros para cada participante; también se explico a los participantes que las
respuestas son anénimas y voluntarias, indicandoles sobre el consentimiento
informado. Se aplicaron los instrumentos mientras se iban resolviendo dudas por
parte de los participantes, luego se recolectaron los protocolos y se procedio al
agradecimiento por su participacion. Luego de haber terminado el recojo de datos,

se sigui6 con el proceso para el andlisis de los datos.
3.6. Método de andlisis de datos

Culminada la recoleccion de datos, se insertaron las contestaciones de los
trabajadores en una hoja de célculo del programa estadistico Microsoft Excel con
la finalidad de elaborar una base de informacion. Y después se conllevo dicha data

al software de procedimiento de estadistica SPSS 26.00.

Para la demostracion de las hipétesis, se usoO la estadistica inferencial,
examinando antes la distribuciébn de datos con la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, utilizada para variables cuantitativas y con un tamafo de

muestra mayor a 50 (Romero, 2016). Para la obtencion de correlacion de las
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variables y las dimensiones se utilizé el coeficiente de Rho de Spearman, prueba
no paramétrica que se emplea en el momento que se quiere hacer la medicion de
la relacién entre dos variables (Barreto, 2011). La interpretacion para los tamafios
de efecto se considera pequefios, medianos y grandes con valores .01, .10y .25
respectivamente (Cohen, 1992).

3.7. Aspectos éticos

Este estudio no perjudica a ningun individuo o participante durante el transcurso
de desarrollo, detallando de esta forma la disposicién de los evaluados de forma
coherente en base a la firma previa de un consentimiento informado, brindando

de esta forma un trato equivalente y justo sin diferencias a los mismos.

Conforme con el codigo de ética de la Universidad César Vallejo, es que se
demostraran los momentos mas importantes de la investigacion, tales como el
primer alcance de acatamiento de la propiedad intelectual, en donde se contd con
el compromiso de no plagiar ningun documento o informacion recolectada por otro
investigador que se empled en el presente estudio, administrando los

cuestionarios y detallando los autores de estos.

El Colegio de Psicélogos del Per (2017) en su ART 24, expone que todo
estudio debié de efectuarse con la total autorizacion del participante, por lo que se
expuso la forma de un consentimiento informado, en donde los participantes
accedieron de forma voluntaria hacia formar parte del estudio; sin embargo, en las
circunstancias de encontrase menores de edad, se debidé de restringir toda
publicidad engafiosa con la finalidad de alcanzar la atencion psicoldgica.

Cabe destacar que se hizo uso de citas parafraseadas y citadas con la
normativa segun la American Psychological Association (APA), la cual se
considera indispensable para conservarse en anonimato a trabajadores

expuestos en la evaluacion.

Ademas, en el tratado de Helsinki, se detalla el compromiso de contar con
la evidencia de razon, desarrollo y conocimiento de las secuelas de los métodos
de toda exploracion, respetando de esta manera la intimidad, moralidad,
confidencialidad y la consideracion de calidad de vida (Asociacion Médica
Mundial, Helsinki, 2013).
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Asimismo, se indic6 el respeto de los principios bioéticos de autonomia, en
donde se considero el juicio de valor y el respeto hacia cada una de las personas
gue cuenta con la posibilidad de formar parte del estudio, entendiendo con ello
que se validé el principio de beneficencia, exponiendo que la informacién con la
gue se conto no solo fue moral y ética, sino que tuvo beneficio para garantizar la
calidad en cuanto a la formacion técnica de los profesionales de psicologia
(Gémez, 2009).

El principio bioético de beneficencia en este estudio de evidencia de
manera que no se pretende hacer el mal a ninguno de los participantes, al
contrario, se espera hacer el bien con la obtencion limpia de resultados. También
se cuenta con el principio de no maleficencia puesto que no se busca perjudicar a
ningun participante con sus respuestas, ni provocar algun tipo de dafio en sus
labores. El principio de autonomia es base en la investigacion ya que los
participantes se les brindd la posibilidad de ser capaz de tomar sus propias
decisiones y elegir una respuesta personal. Asi como también la justicia ya que
todos los encuestados cuentan con los mismos requisitos de manera equitativa
(Ferro et al, 2009).
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V. RESULTADOS
4.1.Pruebas de normalidad

En la tabla 2 se puede verificar que, para la gran parte de los factores, el valor p
es inferior a .05; lo que denota que los datos en relacién a la distribucion normal
no son ajustables. Puesto que si es menor que .05 la distribucion no es normal, si
es mayor que .05 la distribucién es normal. (Garcia et al., 2010). Por lo tanto, para
la contratacion de las hipotesis se tomé la decision de emplear el coeficiente de

correlacion no paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 2

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Variable: Clima organizacional .068 122 .200
Satisfaccién con los trabajadores .086 122 .027
Autonomia en el trabajo .109 122 .001
Relaciones sociales 174 122 <.001
Unién y apoyo entre comparieros de trabajo .189 122 <.001
Consideracion de directivos .158 122 <.001
Beneficios y recompensas .096 122 <.001
Motivacion y esfuerzo .158 122 <.001
Liderazgo de directivos 142 122 <.001
Variable: Satisfaccion laboral .091 122 .014
Satisfaccién en relacidon con sus superiores 101 122 .004
Satisfaccién con las condiciones fisicas del trabajo .150 122 <.001
Satisfaccién con la participacion en las decisiones 113 122 .001
Satisfaccién con su trabajo 125 122 <.001
Satisfaccion con el reconocimiento 147 122 <.001
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4.2. Prueba de hipotesis estadisticas
4.2.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa y directa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura,
2022.

Ho: No existe relacion significativa y directa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Reglas de decision

Intervalo de confianza: 95%

Nivel de significacion: .05

Prueba estadistica: Rho de Spearman
Figura 1

Grafico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion laboral
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Tabla 3

Relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Variable: Satisfaccion

laboral
Coeficiente de
.857
correlacion
Rho de Variable: Clima
r52 73
Spearman organizacional
Sig. (bilateral) <.001
N 122

En la figura 1 se reconoce una tendencia lineal positiva, o que significa que, a
mayor clima organizacional, mayor satisfaccion laboral. Ademas, en la tabla 3 se
evidencia que el valor p es inferior a .05, lo que indica que la Ho es rechazada. Ya
gue si el p es inferior que .05 se impugna la hipétesis, en el caso contrario si es
mayor se acepta (Leenen, 2012) y decimos que aporto resultados significativos
(Carollo, 2012). Por consiguiente, se puede inferir que las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral estdn correlacionados. Esta relacion es
estadisticamente significativa, positiva y con tamafio de efecto grande (p<.05, rs =
857, 12 = .73).

4.2.2. Hipétesis especificas
Hipotesis especifica 01

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion en
relacion con sus superiores en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion en
relacion con sus superiores en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Reglas de decision:
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Intervalo de confianza: 95%
Nivel de significacion: .05

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Figura 2

Grafico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion en relacién con
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Tabla 4

Relacién entre clima organizacional y satisfaccion en relacién con sus superiores

Satisfaccion en relacion con

Sus superiores

Coeficiente de

757
Variable: correlaciéon
Rho de
Clima rs? 57
Spearman
organizacional  Sig. (bilateral) <.001
N 122

En la figura 2 se reconoce una tendencia lineal positiva, indicando que, a elevado
clima organizacional, mayor satisfaccion en relacibn con sus superiores. En
complemento, en la tabla 4 se aprecia que el valor p es inferior a .05, lo que indica
gue la Ho es rechazada. Por lo tanto, se puede concluir que la variable clima
organizacional y la dimensién satisfaccién en relacion con sus superiores estan
correlacionadas. Y que esta conexion es estadisticamente significativa, positiva y

con tamario de efecto grande (p<.05, rs = .757, rs? = .57).
Hipotesis especifica 02

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con las
condiciones fisicas del trabajo en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con
las condiciones fisicas del trabajo en trabajadores del sector agroindustrial del

distrito Chulucanas-Piura, 2022.

Reglas de decision:
Intervalo de confianza: 95%
Nivel de significacion: .05

Prueba estadistica: Rho de Spearman
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Figura 3

Grafico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con las

condiciones fisicas del trabajo
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Relacion entre clima organizacional y satisfaccion con las condiciones fisicas

del trabajo
Satisfaccion con las
condiciones fisicas del
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Coeficiente de
.755
Variable: correlacion
Rho de
Clima s 2 57
Spearman
organizacional  Sig. (bilateral) <.001
N 122
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En la figura 3 se valora una tendencia lineal positiva, Io que infiere que, a elevado
clima organizacional, mayor satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo.
Asimismo, en la tabla 5 se aprecia que el valor p es inferior a .05, lo que indica
gue la Hoes rechazada. Por lo tanto, se infiere que la variable clima organizacional
y la dimensién satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo estan
correlacionadas. Esta relacion es estadisticamente significativa, positiva y con

tamarfio de efecto grande (p<.05, rs = .755, rs? = .57).

Hipotesis especifica 03

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccién con la
participacion en las decisiones en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con
la participacion en las decisiones en trabajadores del sector agroindustrial del
distrito Chulucanas-Piura, 2022.

Reglas de decision:
Intervalo de confianza: 95%
Nivel de significacion: .05

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Figura 4

Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con la

participacion en las decisiones
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Tabla 6

Relacién entre clima organizacional y satisfaccion con la participacion en las

decisiones
Satisfaccion con la
participacion en las
decisiones
Coeficiente de
. .769
Variable: correlacion
Rho de ,
Clima s 2 .59
Spearman . _ .
organizacional  Sig. (bilateral) <.001
N 122

En la figura 4 se evidencia una tendencia lineal positiva, lo que indica que mas
clima organizacional, mayor satisfaccion con la participacion en las decisiones.
Asimismo, en la tabla 6 se aprecia que el valor p es inferior a .05, lo que indica
gue Ho es rechazada. De modo que, se llega a la conclusién que la variable clima
organizacional y la dimension satisfaccion con la participacion en las decisiones
estan correlacionadas. Esta relacion es estadisticamente significativa, positiva y

con tamafio de efecto grande (p<.05, rs = .769, rs? = .59).

Hipdtesis especifica 04

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con su
trabajo en trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura,
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con
su trabajo en trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura,
2022.

Reglas de decision:
Intervalo de confianza: 95%

Nivel de significacion: .05
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Prueba estadistica: Rho de Spearman

Figura 5

Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con su trabajo
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Tabla 7

Relacién entre clima organizacional y satisfaccion con su trabajo

Satisfaccion con su trabajo

Coeficiente de

.685
Variable: correlaciéon
Rho de
Clima rs? 47
Spearman
organizacional  Sig. (bilateral) <.001
N 122

En la figura 5 se muestra una tendencia lineal positiva, sefialando que, a mayor
clima organizacional, mayor satisfaccion con su trabajo. De la misma manera, en
la tabla 7 se aprecia que el valor p es inferior a .05, lo que indica que la Ho es
rechazada. Por lo tanto, se infiere que la variable clima organizacional y la
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dimension satisfaccion con su trabajo estan correlacionadas. Esta relacion es
estadisticamente significativa, positiva y con tamafio de efecto grande (p<.05, rs =
685, 1s2 = .47).

Hipotesis especifica 05

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la Satisfaccion con el
reconocimiento en trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas-
Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional la Satisfaccion con
el reconocimiento en trabajadores del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas-Piura, 2022.

Reglas de decision:

Intervalo de confianza: 95%

Nivel de significacion: .05

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Figura 6

Grafico de dispersibn para clima organizacional y satisfaccion con el

reconocimiento
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Tabla 8

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion con el reconocimiento

Satisfaccion con el

reconocimiento

Coeficiente de

.857
Variable: correlaciéon
Rho de
Clima rs? 73
Spearman
organizacional  Sig. (bilateral) <.001
N 122

En la figura 6 se observa una tendencia lineal positiva, lo que manifiesta que, a
elevado clima organizacional, mayor satisfaccioén con el reconocimiento. Ademas,
en la tabla 8 se aprecia que el valor p es inferior a .05, lo que indica que la Hoes
rechazada. Por lo tanto, se llega a concluir que la variable clima organizacional y
la dimension satisfaccion con el reconocimiento estan correlacionadas. Esta
relacion es estadisticamente significativa, positiva y con tamafio de efecto grande
(p<.05, rs = .857, 1s2 = .73).
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V. DISCUSION

Esta averiguacion se establecio con el objeto de determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del sector agroindustrial del
distrito Chulucanas-Piura, 2022. En ese sentido, en seguida, se cuestionan los

primordiales resultados, en comparacion con otras exploraciones.

Se presenta la hipotesis general, la cual se plantea que existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral, se encontr6 que ambas variables se
relacionan de manera significativa, positiva y con tamafio de efecto grande (p<.05,
rs = .857, s> = .73). Estos resultados guardan semejanza al trabajo de (Soria et
al., 2019) donde se estudio las variables de clima organizacional y satisfaccion
laboral, llegando a concluir que, si existe una relacién significativa y positiva entre
ambas variables. También con el estudio de Davila et al. (2021) quienes
demostraron una relacion significativa, mediana y positiva (Rho = .559) entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral. En este caso clima
organizacional se refiere al entorno de la empresa y en relacion a esto los
trabajadores manifiesten satisfaccion e interés con respecto a sus actividades y
ambiente de trabajo (Chiavenato, 1999). De tal manera se puede inferir que
mientras el ambiente dentro de las instituciones sea bueno los trabajadores se

sentiran total satisfaccién de sus labores.

En relacién a la hipétesis especifica 1, la cual indica que existe relacién
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion en relacion con sus
superiores, se evidenci6 que ambas variables se relacionan de manera
significativa, positiva y con tamario de efecto grande (p<.05, rs = .757, rs2 = .57).
para contrastar mencionada relacion no se han encontrado estudios actuales que
relacionen la variable y la dimension. Sin embargo, lo mencionado se refuerza con
(Loan, 2020) quien refiere que la satisfaccidon en relacion con sus jefes se orienta
a la conducta del lado de los jefes, relacion determinante para obtener satisfaccion
en los trabajadores ya que estos se sienten contentos cuando sus superiores
muestran interés por ellos. Se puede inferir que si los jefes o superiores mantienen
una relacion que muestre interés hacia su personal en los distintos aspectos de

su persona los trabajadores evidenciaran alto grado de satisfaccion.
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Sobre la hipoétesis especifica 2, la cual plantea que existe relacion
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion con las condiciones fisicas
del trabajo, se mostr6 que ambas variables se relacionan estadisticamente
significativa, positiva y con tamario de efecto grande (p<.05, rs = .755, rs2 = .57).
Estos resultados pueden relacionarse con el estudio de (Grisales y Gallegos,
2020) quienes en sus resultados mencionan que el 53.3% de los trabajadores
presentan una afectacion intermedia de las condiciones fisicas y ambientales,
interpretando que este porcentaje de trabajadores no estdn de acuerdo vy
presentan inconformidad con lo relacionado a los espacios de trabajo,
herramientas y utiles, el ruido, luz y demas ambientes; mientras que el 30.0%
presenta menor afectacion respecto a las condiciones fisicas y del ambiente en
gue ejercen. En este sentido (Nicolaci, 2008) menciona que las instituciones
deben funcionar generando un ambiente optimo teniendo el talento de satisfacer
lo que necesitan los trabajadores. De esta manera se puede decir que el clima
organizacional est4 conectado con la satisfacciéon que los trabadores puedan
sentir en relacion a las condiciones de su trabajo puesto que si se encuentran en
un ambiente cdmodo en condiciones totalmente optimas el ambiente laboral sera

adecuado.

En consideracion a la hipétesis especifica 3, que indica que existe relacion
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion con la participacion en las
decisiones, se encontr6 que ambas variables se relacionan estadisticamente
significativa, positiva y con tamario de efecto grande (p<.05, rs = .769, rs2 = .59).
este resultado se puede asemejar con el estudio de Felipe et al. (2018) quienes
en su investigacion evidenciaron la relevante relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral argumentando que también existe relacion significativa entre
las dimensiones en las cuales se encuentra autonomia, pudiéndolo relacionar con
la dimension de participacion en las decisiones, pues no se han encontrado mas
investigaciones que estudien la relacibn entre la variable y dimension
mencionadas. En tal caso Kodden y Hupkes, (2019) mencionan que la satisfaccion
con las decisiones se refiere a la participacion que tienen los trabajadores en las
acciones que se realizan dentro de las empresas. En base a lo mencionado se

puede deducir que si se involucra a los trabajadores a la hora de tomar una
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decision dentro de la institucion se va a generar satisfaccion en estos debido a la

consideracion que les tienen generando asi también mejorias en la empresa.

Referente a la hipétesis especifica 4, la cual expone que existe relacion
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion con su trabajo, se
evidencié que ambas variables se relacionan estadisticamente significativa,
positiva y con tamario de efecto grande (p<.05, rs = .685, rs2 = .47). Este resultado
se respalda con el trabajo de Ponce et al. (2022) quienes en su investigacion
obtuvieron como resultado una relacion positiva y alta r = .631, concluyendo que
a cuanto mayor clima organizacional se obtendra mayor satisfaccion laboral. Lo
mencionado puede ser corroborado por Jiang y Shen, (2018) que manifiestan que
la satisfaccion con el trabajo hace alusion a la conformidad que sienten los
trabajadores en sus empleos considerando que existen diversos elementos que
contribuyen tanto en la satisfaccion como la insatisfaccion del trabajador, los
mismos que pueden involucrar desde el ambiente de trabajo como relaciones
interpersonales, salario, beneficios brindados a los trabajadores. Lo que quiere
decir que las personas se sentiran satisfechas con su trabajo mientras se
encuentren involucrados con los diferentes factore que engloba la empresa desde

la percepcién de su ambiente hasta sus beneficios.

Referente a la hipotesis especifica 5, que expone que existe relacion significativa
entre clima organizacional y la satisfaccion con el reconocimiento, se evidencio
que ambas variables se relacionan estadisticamente significativa, positiva y con
tamafio de efecto grande (p<.05, rs = .857, rs 2 = .73). Este resultado guarda
semejanza con el estudio de Felipe et al. (2018) quienes en su investigacion
evidenciaron la relevante relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral
argumentando que también existe relacion significativa entre las dimensiones
entre las cuales se encuentra recompensa, pudiéndolo relacionar con la
dimensién satisfaccion con el reconocimiento del presente estudio. Para ello,
(Brown et al., 2019) refiere que la satisfaccion con el reconocimiento, simboliza
una de las principales fuentes que permiten alcanzar un nivel satisfaccion y a raiz
de ello sentir conformidad y bienestar, incentivando al cumplimiento de metas en
beneficio de la empresa. Por esta razén es que el reconocimiento es la clave

esencial para una empresa debido a que el trabajador se sentira valorado y
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motivado. En tal sentido de puede decir que si un trabajador recibe reconocimiento
dentro de su ambiente de trabajo va a sentir un grado de satisfaccion optimo que

va a favorecer tanto al personal como a la institucion.

Si bien se encontraron evidencias de que las variables estan altamente
relacionadas, se debe considerar que el estudio presenta algunas limitaciones
entre estas se encuentra el disefio de investigacion, ya que se aplicé un disefio
transversal, esto quiere decir que fue en un tiempo determinado y limitado,
dejando de lado la oportunidad de poder haber realizado algun seguimiento. Asi
también, el disefio muestral que fue no probabilistico por conveniencia, ya que no
todas las personas tenian las mismas posibilidades de pertenecer a esta y se
aceptaron aquellos que cumplian con los requisitos solicitados aceptando
participar de manera voluntaria. Otra limitacion encontrada fueron los
instrumentos debidos que al ser cuestionarlos con gran cantidad de items
posiblemente genero alguna fatiga o aburrimiento al momento de las respuestas.
El tamafio de muestra también es considerado como una limitacion ya que si fuese

una cantidad mas considerable los resultados podrian variar.

En futuras investigaciones, se sugiere aplicar un disefio de investigacion
longitudinal, ya que al ser un estudio que toma mayor tiempo se podria estudiar
mas a profundidad a los participantes, realizandoles un seguimiento. Asimismo,
se podria ampliar el tamafio de muestra, diversificando las caracteristicas de los
participantes, con un muestreo probabilistico, para de esta forma verificar la
consistencia de estos hallazgos. Asi también, es recomendable poder realizar este
estudio aplicando otros instrumentos con menor cantidad de items, puesto que de
esta forma seria mas corta de responder si los participantes mostrarian mayor
concentracion y claridad en sus respuestas. De la misma forma considerar

distintos tamafios de muestra.

En resumen, existe evidencia estadistica necesaria para sefialar que las
variables de clima organizacional y satisfaccion laboral estan altamente
correlacionadas en la muestra de estudio. Sin embargo, es sugerible seguir con
esta linea de investigacion para comprobar la consistencia de lo encontrado.
Finalmente, se le invita al lector interesado, profundizar en la bibliografia utilizada

para esta investigacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Conforme a los hallazgos de este estudio, se presentan las siguientes

conclusiones:

1. Que la relacién entre de clima organizacional y satisfaccién laboral es
estadisticamente significativa, positiva y con tamafio del efecto grande. Es
decir, que a mejor percepcidn sobre el clima organizacional los
trabajadores sentiran mayor satisfaccion laboral.

2. El clima organizacional y satisfaccion en relacion con sus superiores
presentan una relacion estadisticamente significativa, positiva y con
tamafo del efecto grande. Es decir, que si los superiores se relacionan
mejor con los trabajadores el clima de la empresa sera adecuada.

3. Clima organizacional y satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo
se correlacionan y la relacion es estadisticamente significativa, positiva y
con tamafio del efecto grande. Es decir, que a mejores condiciones fisicas
en el trabajo mejor percepcion del clima organizacional y los trabajadores
se sentiran satisfechos.

4. Clima organizacional satisfaccion con la participacion en las decisiones se
correlacionan y la relacion es estadisticamente significativa, positiva y con
tamafio del efecto grande. Es decir, que el clima organizacional va a
mejorar si la involucracién de participacion de los trabajadores también
mejora.

5. Clima organizacional y satisfaccién con su trabajo se correlacionan. Siendo
estadisticamente significativa, positiva y con tamafio del efecto grande. Es
decir, que las personas se sentiran satisfechas con su trabajo mientras se
encuentren involucrados con los diferentes factores que engloba la
empresa empezando por un buen clima dentro de su trabajo.

6. Clima organizacional y satisfaccion con el reconocimiento presentan una
relacion estadisticamente significativa, positiva y con tamafio del efecto
grande. Es decir, que a mayor clima organizacional mayor satisfaccion con

el reconocimiento y viceversa.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Se recomienda utilizar otro disefio de investigacion sugiriendo el

longitudinal, ya que al ser un estudio que toma mayor tiempo se podria
estudiar mas a profundidad a los participantes, realizandoles un

seguimiento.

. Se sugiere cambiar el disefio muestral a probabilistico, aumentar el tamafio

de muestra y considerar distintas poblaciones.

. Serecomienda considerar el uso de otros instrumentos con menor cantidad

de items para que la aplicacién sea mucho mas corta con el fin de cuidar

las respuestas de los trabajadores.

. Se sugiere incorporar en la investigacion la estadistica descriptiva usando

los datos de la ficha sociodemogréfica.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

Problemas de investigacion

Objetivos de investigacién

Hipotesis de investigacion

Variables

Metodologia

Problema general
¢, Cudl es la relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del sector
agroindustrial del distrito Chulucanas

— Piura, 2022?

Objetivo general

Determinar la relacién entre clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del sector
agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

Objetivos especificos

3 Determinar la relacion
entre clima organizacional y la
Satisfaccién en relacién con sus
superiores en trabajadores del
sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

. Determinar la relacién
entre clima organizacional y la
Satisfaccién con las condiciones
fisicas del trabajo en trabajadores
del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

3 Determinar la relacién
entre clima organizacional y la
Satisfaccién con la participacién
en las decisiones en trabajadores
del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

. Determinar la relacién
entre clima organizacional y la
Satisfacciébn con su trabajo en
trabajadores del sector

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en trabajadores
del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

Hipotesis especificas

. Existe relacién significativa
entre clima organizacional y la
Satisfaccién en relacion con sus
superiores en trabajadores del
sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

. Existe relacion significativa
entre clima organizacional y la
Satisfaccién con las condiciones
fisicas del trabajo en trabajadores
del sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

. Existe relacién significativa
entre clima organizacional y la
Satisfaccién con la participacién en
las decisiones en trabajadores del
sector agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

. Existe relacion significativa
entre clima organizacional y la
Satisfacciébn con su trabajo en
trabajadores del sector

Variable 1

Satisfaccion laboral

Dimensiones

Satisfaccién en
relacion  con
Sus superiores
Satisfaccion
con las
condiciones
fisicas del
trabajo
Satisfaccion
con la
participacion
en las
decisiones
Satisfaccion
con su trabajo
Satisfaccion
con el
reconocimiento

Variable 2

Clima organizacional

Tipo de investigacion
Tipo basico
Disefio de la
investigacion:
Disefio no experimental,
correlacional y transversal
Poblacién y muestra
Poblacién:
178 trabajadores
Muestra:

122 trabajadores
Tipo de muestra
Muestreo No probabilistico
Por conveniencia
Técnica de recoleccion
de datos
Encuesta
Instrumento
Cuestionario




agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022
. Determinar la relacion

entre clima organizacional y la
Satisfaccién con el reconocimiento
en trabajadores del sector
agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

agroindustrial del distrito
Chulucanas — Piura, 2022

° Existe relacién significativa
entre clima organizacional vy
Satisfaccién con el reconocimiento
en trabajadores del sector
agroindustrial del distrito

Chulucanas — Piura, 2022

Dimensiones

Satisfaccion
con los
trabajadores
Autonomia en
el trabajo
Relaciones
sociales
Unién y apoyo
entre
compafieros
de trabajo
Consideracién
de directivos
Beneficios vy
recompensas
Motivacion y
esfuerzo
Liderazgo de
directivos




Anexo 2 operacionalizacion de las variables

Escala
Variable Definicidon conceptual Definicidn operacional Dimensiones items mgc?ici Instrumento
on
Se define operacionalmente por Satisfaccion en relacion
aquellas puntuaciones obtenidas con sus superiores 1,2,3,4y5
por medio del test psicoldgico
creado por Meliad y Peir6 en el Satisfaccién con las
periodo 1989, bien conocido como condiciones fisicas del 6,7,8,9y 10
Cuestionario de  Satisfaccion trabajo
Laboral, el cual se encontrard
conformado por un total de 23
items, para lo cual la dimensién de
“Satisfaccidon en relaciéon con sus  Satisfaccibn conla 11,12, 13, 14, 15
superiores” contara con un total de participacion en las y 16 Cuestionario
La satisfaccion laboral se 5. 'tem.sf’ p‘)‘ara. el caso de la decisiones . de L
. dimension “Satisfaccion con las Satisfaccion
entiende como aquella - - g
. o ; condiciones fisicas del trabajo Laboral de
. . experimentacion de emociones . . : o - o
Satisfaccion g : : . contara con un total de 5 items, Satisfaccion con su . Melia y Peird
positivas a raiz de situaciones . et e . 17,18,19y 20 Ordinal
laboral para la dimensién “Satisfaccion con trabajo (1989)
placenteras dentro de un L o » 7,
; . la participacion en las decisiones adaptacion
ambiente de trabajo (Reyero, . o p .
se evidenciara un total de 6 items, de Chiang,
2015). . s s -
para la dimension de “Satisfaccion Salazary
con su trabajo” se contara con un Nufiez (2007)
total de 4 items y para la dimensién
de “Satisfaccion con el
reconocimiento” se evidenciara un Satisfaccién con el 21,22y 23

total de 3 items, en donde la escala
de valoracién sera la siguiente:
Muy insatisfecho (1), algo
insatisfecho (2), indiferente (3),
algo satisfecho (4) y muy satisfecho

(®).

reconocimiento



Clima
organizacional

El clima organizacional es
considerado como el entorno
gue se genera dentro de una
empresa en relacion a todos los
que se encuentren en el
ambiente (Chiavenato, 1999).

Desde la concepcién operacional,
se puede sefalar que se hara uso
de la escala multidimensional de
clima organizacional (EMCO),
alcanzando a contar con un total de
29 items, contara con un total de 15
items, en donde la escala

multidimensional del clima
organizacional contard con la
siguiente distribucion de

valoraciones: nunca (1), muy pocas
veces (2), algunas veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5).

Satisfaccion de los

trabajadores 1,2,3y4
Autonomia en el trabajo 56y7
e " 8,9y 10
Relaciones sociales Escala
Unidn y apoyo entre 11,12, 13y 14 Mult|d|me'nS|o
! e tabed nal de Clima
companeros de trabajo . Organizacion
Ordinal
' y al (EMCO)
Consideracion de 15 16. 17 18 Adaptacion
H 1 ) 1 1 y A
directivos 19 de Patlan y
Beneficios Flores (2013)
y 20, 21,22y 23
recompensas

Motivacion y esfuerzo 24,25y 26

Liderazgo de directivos
27,28y 29




Anexo 3 Instrumento de recolecciéon de datos

SATISFACCION LABORAL

| ——
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Melia y Peir6 (1989), adaptacion de

Chiang et al. (2007)

Instrucciones: Enseguida se presenta una serie de preguntas en relacion a tu vida

laboral. Lee cada una de las frases, luego marca alguna de las alternativas de

respuesta para indicar la frecuencia con la que te suceden estas situaciones.

Muy Algo Indiferente Algo Muy

insatisfecho | insatisfecho satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5
N° | Pregunta 11]2]3]4]5
Satisfaccion en relacién con sus superiores
1. | La proximidad y frecuencia con que es supervisado
2. | La supervisidn que ejercen sobre usted.
3. | Las relaciones personales con sus superiores
4. | La forma en que sus superiores juzgan su tarea.
5. | El apoyo que recibe de sus superiores
Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo

6. | La ventilacién de su lugar de trabajo.
7. | Lailuminacion de su lugar de trabajo
8. | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de

trabajo
9. | La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
10.| La temperatura de su local de trabajo.

Satisfaccion con la participaciéon en las decisiones

11.| El grado en que su institucion cumple con el convenio, las

disposiciones y leyes laborales.
12.| Laforma en que se da la negociacion en su institucion sobre

aspectos de alta relevancia
13.| Su participacién en las decisiones de su Area.
14. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo

relativas a la institucion




15.
16.

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion
La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su labor

Satisfaccion con su trabajo

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer cosas
gue le gustan.
La satisfaccién que le produce su trabajo por si mismo.
Los objetivos y metas que debe alcanzar.

Satisfaccion con el reconocimiento
Las oportunidades de ascenso que tiene.
Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la
institucion.
El salario que usted recibe.

17.

18.

19.
20.

21.
22.

23.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), adaptacion
de Patlan y Flores (2013)

Instrucciones: Las siguientes afirmaciones describen experiencias acerca de tu centro de

trabajo. Marca una de las siguientes alternativas para indicar cuan habituales resulta para ti.

Nunca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces
1 2 3 4 5
N° | Pregunta [1]2]3]4]5
Satisfaccion de los trabajadores
1. | Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades
2. | Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo
3. | Dentro de la organizacion los trabadores disfrutan realizar
sus actividades
4. | Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades
Autonomia en el trabajo
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. | Cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la
de forma en la cual Desea realizar sus actividades
Relaciones sociales




8. | Los trabajadores se llevan bien entre ellos

9. |En la organizacibn hay compafierismo entre los
trabajadores

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

Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo

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

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

13.| En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales

14.| En la organizacion la union entre compafieros propicia un
ambiente agradable

Consideracion de directivos

15, El director trata a su personal de la manera mas humana
posible

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

17.| Los directivos dan apoyo a su personal en realizacion 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

Beneficios y recompensas

20./ La organizacion emplea incentivos para que los
trabajadores Realicen mejor sus actividades

21.| Dentro de la organizacion todos los trabajadores tienen
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo

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

23.| Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores

Motivacién y esfuerzo

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

Liderazgo de directivos

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

28.| En la organizacion todos los empleados reciben apoyo Del
jefe en la realizacion de sus tareas

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

cumplan Con los objetivos de la empresa




Anexo 4 Ficha sociodemografica

Sexo:
Hombre ()
Mujer ()

Edad:

Estado Civil:

Soltero ()

Casado ()

Conviviente ()

Tiempo en la empresa:
la3afios ()
3a6anos ()

6 a9 afos ()

De 10 amas ( )



Anexo 5 Carta de presentacion de la escuela firmadas para la muestra

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Macional®.

Los Olivos, 03 de mayo de 2022

CARTA INV. N"0327-2022/EP/PS1. UCV LIMA-LN

Sr.
Juan Ignacko Chévez Palacios
Gerente General
FUNDO SENOR DE LOS MILAGROS
Distrito Chulucanas, Mormopdn - Plura

Presente. -
De nuestra conskderackon:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo v & la vez solicitar autorizacion para la
Gria. Montero Silupu Kinkeline Margoth con DMI 70544E17 estudiante de la carrera de psicologia,
con ebdigo de matricula N° 7001120708 guien desea realizar su trabajo de investigacidn para optarel
titulo de licenciado en Psicologia titulado: “Clirma organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas-Piura, 2022%. Este trabajo de
imvastigacidn tiene fines acaddmicos, sin fines de lecro alguno, donde s& realizard wna investigacidn,

Agradecernos por antelscidn le brinde las facilidades del caso proporcionando wna carta de
autorizacidn para el uso del instrumenta en mencidn, para sdlo fines académicos, ¥ asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracidn y estima personal.

Atentamente,

Mig. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machueca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte



Anexo 6 Carta de autorizacion de la institucion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del Fortaledimiento de & Scberania Nacional®

Los Okvos, 03 de mayo de 2022

ANV, 27-

5S¢,

Juan Ignacio Chdvez Palacios
Gerente General

FUNDO SEROR DE LOS MILAGROS
Distrito Chuducanas, Morropon - Fiura

Presente. -
De nuestra corsaderacion:

Es grato difgime a wsted, para expresarie mi cordial saludoe y a la vez solicitar autorizacion para la
Seta. Montero Silupw Kinkeline Margoth con DNI 70544817 estudiaete do B carrera de psicologa,
con cédigo de matricula N* 7001120708 quien desea realizar su trabajo de investigacion para optarel
titulo de licendado en Pecologin tulada “Cima  organizacional y satisfaccidn laboral en
trabapdores del sector agroindustral del distrito Chaduceras-Pars, 2022°, Este ratajo de
irvestigacion tiene Mines acaddmicos, sin fines de lucro Alguno, donde e reallzacd una investigacon

Agradecemos por antelaciin le brinde las iacildades del taso proporcomando una carta de
autorizacitn para o uso del instromento en mencidn, para ik Bees acadbmicas, y 34 prosiga con
el desarrolio del proyecto de swestigacion,

En 9sta oportumidad hapa propicia @ ocasion para renovarie los sentiméentos de me especal
consideracian y estima personal.

My. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filal Lima - Campus Lima Norte

./'




Anexo 7 Carta de solicitud de autorizacion de uso de instrumentos remitido por la
Universidad

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento e la Soberaniz Macional™.

CARTA - 2023 /FP/PSLUCY LIMA NORTE-LN

Los tivos & oa Moy de 2023

Furtor
= Jumna Patlan Peres
Precemts. -

Es grato dirigirme 3 usted para expresarke mi oordial saludo y 2 |2 vez pressmtade 2 la Srm
MDNTERD SILLPY KINKELIME MARGOTH , con 70544817 estudiante del ultmo ano de s Escuela
de Psicologia de nuesirs cass de estudios; con codige de matricula B 7001120708, guien realimra
s trebajo de investigecon pars optar & tiulo de licenciada en Psicologia titulador Clima
orzanizzconal ¥ satisfaccon lsboral en trabajzdores del sector agroindustrizl del distrito La
hatznz-PFiura, 2022, este trabajo de investizaton tiene fines scademioos, sin fines de lucro alsuno,
donde se realizars une investigeon con el uso del instrumento Escala Multidimensional de Clima
Orzanizaconz] (EBCD), a traves de la validez, | confiabilidad, anclisis de ttems y baremos
tertatios.

BArradecemas por antelzcion ke brinde |as facilidedes del so proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento &n mencion, pars solo fines scademicoos, y asi prosiza con
el deszrollo del proyecto de investizzcon.

En ests oportunidad hago propida la omsion pars renovarks los sentimientos de mi especal
consideracion y estima personal.

Azertamentes,

Coordinadora de |z Escuels de Psicologia Filizl Lima - Campus Lima Norte



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

“Ano del Fortalecimiento de |z Soberznia Macional™.

CARTA - B/ PSLUCY LIRS NORTE-LM

Los OFvos & da Moyo de 2022

dartores:
= Chiang Vega, Mara Margzrits
= Salagar Botello, Cardos Mawnido
= Nunez Partido, Antonio
Presente. -

Do nucsiro consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y 3 & vez presentarle @ la Sra.
BADNTERD SILUPU KINKELIME MARGOTH , con 70544817 ectudiante del dtimo afo de la Exouela
de Psicologia de nuestrs casa de esudios; con oodigo de matriouta N TO01120708, guien reslizars
su trabajo de imwestigsdon para optar el titulo de licenciads en Psicologia titulade: Clima
organizenons] y satisfacdon laborsl en trabajadores del sector apgroindustrial del distrito Ls
Matanza-Piurs, 2022, este trabajo de investizgacion tiene fines academicos, sin fines de lucro alguno,
donde s& reslizara una imestizzcion con e uso del insmumento de Satisfaccion Laboral 530423 de
Beliz y Peiro [1989), Chiang, Salazary Nanez (2007), = traves de la validez, la corfizbilidad, analisis
de itermns y baremos tertativos.

Apradecemos por antelacion e brinde las facilidedes del caso propordonando una Gris de
sutorizacion para el uso del instrumento en mencon, pars soko fines scedemicos, y asi prosigs con
el desarmollo del proyecto de investigscion.

En esta oporiunidad hago propicia la ocasion para rensvark los sentimizntos de mi espedal
consideracion y estima personal.

Btentamente,

Mg Sandra Patricia Cespedes WVargas Machuca
Coordinadora de la Escuelz de Psicologia Filial Lima - Campues Lima Borte



Anexo 8 Autorizacion de uso de los instrumentos de recoleccion de datos

€« B © ©D B 0 & B D
/ Redactar
RESPUESTA: URGENTE: PERMISO DE AUTORIA (Eszma Recibides x
* Correo
O Recibidos 289 Juana Patlan
parami =
¥ Destacados
ESTIMADA KINKELINE MARGOTH
@ Pospuestos
B> Enviados De mi parte no hay inconveniente en que utilices la Escala Multidimensional de Clima Organizacional.
D Borradores X
Te anexo |a escala con los reactivos y sus factores.
= Chatear +
Sialgo mas requieres con gusto te apoyo.
D Solo te pido que en cualquier publicacidn se sefiale el articulo de clima.
No hay conversaciones Dra. Juana Patlan Pérez
Iniciar un chat Profesora de Carrera Titular "B" de Tiempo Completo, Definitivo.
Facultad de Psicologia, UNAM.
Edificio B, Cubiculo 245. Ciudad Universitaria. México.
~ Espacios + Tel: 5556222276, Cel: 5536454034

ao
e |

Aln no hay espacios

e
/ Redactar
~ Correo
[J Recibidos 1.059
¥r Destacados ‘
(®© Pospuestos
Es~  Fnuiadne
~ Chatear —+
No hay conversacicnes
Iniciar un chat
~ Espacios +
oo
|

Aln no hay espacios
Crear o encontrar un espacio

» Reunién

De: KINKELINE MARGCTH MONTERO SILUPU <kmonterosil2@ucvvirtual.edu.pe>
Enviado: viernes, & de mayo de 2022 10:49

Para: patlanjuana@hotmail.com <patlanjuana @hotrail.com>

Asunto: URGENTE: PERMIS0 DE AUTORIA

B © O B8 © @ B D i 18de1313 € >
Maria Margarita Chiang Vega vie, 6 may, 11:24 ¥y
Estimada Sefierita Buenas tardes primero quiero comentarle gue ese articulo ya es antiguo.... Tengo otros articulos mas actuales... - Margarita Chiang Vega....
KINKELINE MARGOTH MONTERQ SILUPU vie, 6 may, 12:51 ¥y

Muchas gracias Dra. Por la informacién brindada, ya ha sido revisada. sin embargo se requiere me acceda el permiso del documente solicitado, ya que consi..

Maria Margarita Chiang Vega
parami -

mar, 7 jun, 13:42 (hace 5 dias)

w o “

Estimada

Disculpe lo tarde que le contestd, he estado con complicaciones...
Entonces sin mas preambulo, autorizo el uso de mi investigacién: https/iwww redalyc org/pdff299/29916206.pdf con el fin de realizar su investigacion...
Saludos cordiales

Dra. Margarita Chiang Vega

El vie, 6 may 2022 a las 13:51, KINKELINE MARGOTH MONTERO SILUPU (<kmonterosi12@ucwvvirtual edu pex) escribié:
Muchas gracias Dra. Por la infermacion brindada, ya ha sido revisada. sin embargo se requiere me acceda el permiso del documento selicitado, ya que considero

es el méds adecuado para mi investigacidn. estoy muy agradecida y atenta a su grata respuesta.

Elvie, 6 may 2022 a las 11:24, Maria Margarita Chiang Vega (<mchiang@ubiobio.cl>} escribie:



Anexo 9 Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
] SRR

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Montero Silupu,
Kinkeline Margoth estudiante del onceavo ciclo de la carrera de psicologia de la
Universidad César Vallejo — Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando
una investigacion sobre “Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
del sector agroindustrial del distrito Chulucanas — Piura, 2022” y para ello quisiera
contar con su importante colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos
pruebas: Clima organizacional y Satisfaccion laboral. De aceptar participar en la
investigacion, se informara todos los procedimientos de la investigacion. En caso
tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas, se explicara cada una de

ellas.

Gracias por su colaboracion.

Atte. Montero Silupu, Kinkeline Margoth
ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.

Yo, acepto aportar en la investigacién sobre “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del sector agroindustrial del distrito Chulucanas — Piura,
2022” de la seiiorita Montero Silupu, Kinkeline Margoth, habiendo informado mi

participacion de forma voluntaria.

Dia; .......... [l [ovinin.

Firma



Anexo 10 Validez y confiabilidad de los instrumentos

Tabla 9

Confiabilidad: Clima Organizacional

Cronbach McDonald

Elemento a w
Variable: Clima organizacional .945 .948
Satisfaccion de los trabajadores .816 .833
Autonomia en el trabajo .839 .840
Relaciones sociales 713 .750

Unién y apoyo entre compafieros de

trabajo .884 .885

Consideracion de directivos 726 .738

Beneficios y recompensas 749 754

Motivacion y esfuerzo 762 .801

Liderazgo de directivos .698 .702
Tabla 10

Confiabilidad: Satisfaccion laboral

Cronbach McDonald

Elemento a w

Variable: Satisfaccion laboral .932 .936

Satisfaccion en relaciéon con sus

superiores .699 122
Satisfaccion con las condiciones fisicas
del trabajo .814 .824
Satisfaccion con la participacion en las
decisiones .798 .804
Satisfaccion con su trabajo 753 .769

Satisfaccion con el reconocimiento .759 .764




Tabla 11

Andlisis factorial confirmatorio: Clima organizacional

Ajuste absoluto

Ajuste incremental

X?/gl RMSEA SRMR CFlI TLI
Variable: Clima
o 1.441 .060 .056 919 .906
organizacional
Valores esperados <=3 <=.06 Cercade O >=,90 >=.90

Escobedo et al. (2016)

Tabla 12

Analisis factorial confirmatorio: Satisfaccion laboral

Ajuste absoluto

Ajuste incremental

X?/gl RMSEA SRMR CFlI TLI
Variable: Satisfaccion
1.468 .061 .054 917 .905
laboral
Valores esperados <=3 <=.06 Cercade O >=.90 >=.90

Escobedo et al. (2016)




Anexo 11 Resultados Muestra final

Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion laboral
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Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion en relacion con sus

superiores
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Grafico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con las condiciones

fisicas del trabajo
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Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con la participacion

en las decisiones
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Grafico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con su trabajo

25.00
(@)
Ly
5
< 20.00 ® 0  CONEDSPNd
o o0e® © ®. 0
~ ° e o0 @O0 ... ¢ o
) ° o 0 ® o °
D ° o GG © O
— 15.00 e o '® o0 o

® .. - °

O o0 e omo @ 00
o e ° o o0
Z e ®e
O 10.00 ® o
= °
8 (1)
<
% 5.00
=
<
(9]

0.00

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0 120.0 140.0 160.0

CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfico de dispersion para clima organizacional y satisfaccion con el

reconocimiento
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Graficos de frecuencia de los datos sociodemograficos
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