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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito determinar la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
SedaChimbote S.A durante el afio 2019. La investigacion se ubicé en el enfoque
cuantitativo y utilizé el disefio descriptivo-correlacional. Se conté con una muestra
de 90 trabajadores seleccionados a través del muestreo censal. Se utilizaron como
instrumentos de recoleccion de datos la “Escala de Clima Laboral-SPC” y la “Escala
de Satisfaccién Laboral-SPC” debidamente validado y sometido a criterios de
confiabilidad. Los datos fueron procesados haciendo uso de la estadistica

descriptiva e inferencial.

Como resultados, la investigacion da cuenta que existe relacién significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, situacion que fue detectada a través
del uso de la prueba Rho de Spearman. Se deduce que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables que afectan la productividad de la empresa y

necesariamente a los trabajadores que lo integran.

Palabras clave: Clima organizacional, realizacion personal, involucramiento,

supervision, satisfaccion laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the employees of the company
SedaChimbote S.A during the year 2019. The research was based on the
guantitative approach and used the descriptive-correlational design. There was a
sample of 90 workers selected through census sampling. The "Work Climate Scale-
SPC" and the "Work Satisfaction Scale-SPC" duly validated and subject to reliability
criteria were used as data collection instruments. The data were processed using

descriptive and inferential statistics.

As a result, the research shows that there is a significant relationship between the
organizational climate and job satisfaction, a situation that was detected through the
use of Rho Spearman test. It follows that the organizational climate and job
satisfaction are variables that affect the productivity of the company and necessarily

the workers that make it up.

Keywords: Organizational climate, personal fulfilment, involvement, supervision,

job satisfaction.



l. INTRODUCCION.

Aun cuando se han producido grandes avances en la ciencia y en las tecnologias
gue han generado cambios y adaptaciones en las organizaciones como son las
nuevas filosofias de crecer personas pasando de un trato autocratico a un trato mas
abierto y cercano al trabajador, existen organizaciones que no toman en cuenta la
satisfaccion de los colaboradores y el ambiente organizacional, sobre todo lo
importante y relevante que son esos aspectos dentro del desarrollo estratégico de
toda organizacion, debido a que el clima organizacional puede ser una ventaja o
una dificultad para las organizaciones que buscan permanentemente alcanzar sus
objetivos y metas que le permitirdn asegurar su crecimiento y desarrollo. Por mucho
tiempo las organizaciones y corporaciones empresariales regian sus
comportamientos con modelos de negocio que priorizaban el aspecto econémico
financiero y rentable dejando de lado un aspecto fundamental referido a trato de
sus trabajadores como personas que tienen sentimientos, emociones y que tal
como lo como lo afirman hoy en dia los nuevos modelos el elemento humano es
fundamental por lo que requiere un mejor trato, lo que ha llevado a los estudiosos
a sostener una nueva vision de las teorias de la motivacion, comportamiento
humano dentro de las organizaciones que se traducen en interacciones con
mejeros actitudes y aptitudes generando en muchos casos climas organizaciones
adecuados. (Chang, et. al, 2019).

Se ha comprobado que mientras mas participativo, dinamico y abierto a cambios
sea el ambiente organizacional de una empresa, mayor sera la productividad, el
rendimiento, constituyendo un vinculo directamente proporcional, que tendria como
consecuencia una satisfaccion de los funcionarios de una entidad. La satisfaccion
laboral es la valoracion positiva o negativa de los colaboradores e incide en la
asociacion que aquellos albergan hacia la institucion y el grado de productividad y
compromiso que mantengan. En un ambiente organizacional adecuado todos
pueden realizar mucho mejor sus funciones asignadas, tener personal empleado
altamente motivado y remunerado adecuadamente contribuye a mantener actitudes
positivas que por lo general terminan en actividades productivas de alto beneficio

para la organizacion. (Zumaeta, 2018).



Como vision global, diversos estudios demuestran diferencias de satisfaccion
laboral, el Ranking the World for Employee Satisfaction indica que Colombia,
México y Rusia son los 3 paises que tienen trabajadores con mayor satisfaccion,
seguidos por Irlanda y Brasil. Y si hablamos de Europa, segun el “Ranking the World
for Employee Satisfaction”, las 5 ciudades de mayor satisfaccién laboral son:
Dublin, Londres, Estocolmo, Roma y Madrid (Indeed Editorial Team, 2016). En
América Latina, encontramos a México, donde se muestra un ponderado de
satisfaccion de 3,61 en un rango de 5, siendo el area financiera el mejor puntuado

con 4.08 de satisfaccion y 181 evaluaciones (Noticias NEO, 2019).

En el Perd, segun el diario EI Comercio (2018) manifiesta que el 86% de peruanos
esta preparado a dejar puesto laboral al percibir un mal clima organizacional.
Ademas, un 81% de los empleados considera que el ambiente laboral es de suma
relevancia para lograr un excelente desempefio y solo un 19% menciona que el
ambiente organizacional no afecta en sus tareas y funciones diarias de trabajo.
Ademés se muestra que un 27% de peruanos considera que lo primordial para
aceptar un empleo es la remuneracion, seguida de un 23% que considera que es
prioridad un buen clima laboral, asimismo un 22% considera que lo mas valorado
por los empleados es tener todos los beneficios de trabajo, y un 19% manifiesta

gue lo primordial es formar linea de carrera.

En la empresa SedaChimbote S.A. ubicada en Chimbote se ha podido identificar
gue no existe un adecuado ambiente organizacional, muchos de los empleados no
se hallan con gusto sobre sus criterios y ambiente de labores, no estan
correctamente motivados y eso se visualiza en su bajo desempefio. Ello se debe a
la insatisfaccion que tienen los trabajadores al no ser reconocido sus trabajos, al no
poder ascender de cargo ya que muchos de los nombrados se aferran al cargo.
Otro factor relevante es que la mayor parte de los empleados al jubilarse, dan la
posta de su puesto de trabajo a un familiar, poniendo disconforme a los demas
trabajadores que desean ascender de cargos y privando a nuevos talentos de poder
conseguir una vacante dentro de la empresa, esto hace que entre los empleados

exista recelo.



Ademaés las condiciones laborales respecto a la remuneracion es muy poca para
los puestos de trabajo en comparacion con otras empresas, por ello los
trabajadores solo realizan parte de sus funciones porque consideran que Su
esfuerzo no esta retribuido de forma adecuada, los trabajadores no presentan
satisfaccion laboral y eso es latente debido a que la satisfaccién extrinseca es
escasa tal como es el caso de las condiciones materiales o fisicas , no se dispone
de muchos materiales como hoja bond, el cual dificulta presentar informes,
expedientes y retrasa las labores diarias. Por ello nos formulamos el siguiente
problema ¢ Existe relacion entre los niveles de clima organizacional y los niveles de
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019?
Las razones por las que se dio inicio a la investigacion, se expresan en: La
conveniencia debido a que va permitir que la empresa SedaChimbote logre conocer
el ambiente organizacional y la satisfaccion laboral existente en la organizacion, y
a la vez puede conocer el nivel de vinculacion entre ambas variables y tener
alternativas de solucién para un mejor clima y rendimiento laboral en cada puesto
laboral. La relevancia social ya que va a beneficiar a los trabajadores la empresa
en estudio, quienes podran saber el nivel de clima y satisfaccion organizacional que

presentan y mejorar las deficiencias que se susciten en el estudio.

Y la utilidad préactica porque pretende generar el interés de los gerentes hacia la
importancia que ameritan las condiciones fisicas y laborales dentro del area de
trabajo donde se desempefian los colaboradores, ofreciendo herramientas de

investigacion estandarizadas para aplicar a empresas con caracteristicas similares.

La hipoétesis general que es la respuesta a la problemética planteada: Hi = Existe
relacion significativa entre los niveles del clima organizacional y los niveles de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019.HO
= No existe relacion entre los niveles del clima organizacional y los niveles de la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 20109.

El objetivo principal del estudio fue: Determinar la relacidn entre los niveles del clima
organizacional y los niveles de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa SedaChimbote S.A. 2019. Mientras que los objetivos especificos:



Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la empresa
SedaChimbote S.A. 2019. Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019. Establecer la relacién entre
los niveles del clima organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 20109.



Il. MARCO TEORICO
Entre las pesquisas similares al presente estudio se ubican los siguientes

antecedentes considerando el contexto oportuno a nivel internacional:

Luh (2015) en su trabajo de investigacion se propuso el objetivo analizar el clima
organizacional en el puerto Kaohsiung. Como parte de su metodologia aplico un
cuestionario a 320 colaboradores, concluyendo que el clima organizacional en el
puerto Kaohsiung es relativamente bueno. También se pudo comprobar que lo
mas resaltante en el clima organizacional son la dimensién estructura 65%,
cooperacion 53%, motivacion 56%, apoyo 67%, conflicto 71% y finalmente el 68

% de los encuestados mencionaron que existe una buena relacién laboral.

Singh et al. (2020), en su articulo cientifico, que trata sobre una investigacion
descriptiva correlacional, teniendo como muestra 965 colaboradores de una
organizacion manufactura de comida conservera de pescado, tenia como finalidad
identificar la variable satisfaccion con sus dimensiones donde se concluye que la
satisfaccion de los empleados de las empresas manufactureras objeto de estudio,
como alcanzo rangos no tan altos (56% en el bajo), en comparacion con el bienestar
laboral, los colaboradores de la empresa mantienen un sentido de complacencia

muy alto.

Purwana y Ahmad (2020), en su articulo cientifico, sobre una investigacion
descriptiva correlacional, se utilizd un cuestionario que se aplicé a 218 empleados,
con la finalidad de comprobar la motivacion y la relacion del entorno de la
satisfaccion laboral de los colaboradores, concluyendo que existe una vinculacion
directa entre ambas variables, con un nivel de significancia de 0.000, coeficiente
Rho 0.654.

Alias, Noor, y Hassan, (2019), en su articulo cientifico, sobre una investigacion
descriptiva, correlacional, utilizé un cuestionario que aplico a 48 empleados
pertenecientes a una empresa comercializadora de articulos de ferreteria, el
objetivo de este articulo fue determinar la correlacion entre la variable gestion del
talento humano con satisfaccién del trabajador, obtuvo como resultado que existe
una vinculacién directa y significativa entre la variable gestion del talento humano y

la variable satisfaccion laboral de los trabajadores con un coeficiente de correlacion



de Rho de 0.455, donde a mas gestidén del talento humano perciba, mejor sera la

satisfaccion de los colaboradores.

Chacon (2015) en su estudio que tuvo una muestra de 57 colaboradores. Aplicando
un cuestionario, concluyendo que existe un buen clima organizacional en la
empresa; asimismo existe una buena motivacion entre los trabajadores. De otro
lado la comunicacion dentro de la empresa es buena, prevalece la comunicacion
de forma verbal en los diferentes niveles, y existe un feedback adecuado. Por otra
parte, se logré identificar el tipo de liderazgo que posee la organizacion,
identificAandose como un liderazgo democratico, que es muy bueno para la
empresa, como también se identificd que existe una muy buena toma de decisiones
entre los trabajadores, las opiniones de los empleados son tomados en cuenta por
sus jefes, asimismo los trabajadores cuentan con el respaldo de sus jefes ante

algun proceso para la implementacion de mejoras dentro de la empresa.

Jorge (2016) en su investigacion que aplic6 una encuesta como técnica de
entrevista a 30 colaboradores. y se concluy6 que: Los componentes que impactan
en el clima organizacional son favorables para los trabajadores y la institucion
siendo dichos factores: el compromiso, el criterio de pertenencia, destacando las
interrelaciones y comunicacion de los empleados de la empresa, que se manifiesta
en la cooperacion entre ellos hacia alternativas que ayuden a mejorar la institucion.
Esta investigacion permite reconocer los componentes que promueven la iniciativa

de trabajo en los empleados investigados.

Sanchez (2017) en su articulo cientifico que distingue la correlacién entre las
condiciones de empleo y la satisfaccion entre los empleados que trabajan en
organizaciones del mismo rubro en el pais de México, que tuvo de un enfoque
cualitativo y utilizo un cuestionario. Segun los resultados obtenidos en este articulo
muestran variaciones, los cuales se relacionan con las condiciones de trabajo,
comunicacién entre empleado jefe, logro y motivacién. Considerando el factor
humano como base para lograr la competitividad, es importante contar con un

personal calificado y motivado.



Adesola, Oyeniyi y Adeyemi, (2017) en su articulo cientifico, con una investigacion
descriptiva, se utilizo el cuestionario, tuvo 120 colaboradores como muestra de una
empresa ferretera. La conclusién es que debido a que la empresa contratista no les
brindé6 una estrategia de clima laboral adecuada, los trabajadores mostraron

evidente insatisfaccién con el trabajo.

Rojas (2013), en su articulo que se realizé en la Universidad Simoén Bolivar, en
Barranquilla. Se aplico un cuestionario a 120 docentes, concluyendo: Los criterios
de trabajo dentro de las principales universidades, no son las mejores, no existe
estabilidad laboral, no se promueve el ascenso para docentes ni administrativos

deficiente sistema de capacitacion.

Haider, Rasli, Akhtar, Yusoff, Malik, Aamiry Tariq (2016), en su articulo cientificos,
fue una investigacion descriptiva correlacional, utiliz6 un cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, con una muestra de 147 colaboradores de
una empresa de articulos del hogar, buscaron determinar si existe correlacién en la
percepcion de la gestion de talento humano y la satisfaccion de trabajadores de
empresas de ventas de articulos varios, concluyeron que si hay una correlacion
directa y significativa positiva entre las variables de estudio, donde mientras mejor

sea el trato en el talento humano, mejor serd la satisfaccion de los colaboradores.

En el contexto nacional, tenemos los siguientes estudios: Neyra (2016) en su
estudio aplico una encuesta a 30 colaboradores, se concluyd que un 93.3% de
trabajadores tuvieron una percepcion desfavorable, es decir, se supone que no

existe interés por partes de ellos en mejorar la productividad.



Abarca (2016) en su investigacion aplico un cuestionario a un total de 70
colaboradores, se llegé a la conclusion: que si existe una correlacion positiva y
significativa de la satisfaccion de los empleados. Asimismo, el 79.7% muestra
satisfaccion y un 38% percibe como débil la relacibn entre composicion y
satisfaccion. Y que ademas los sistemas de las organizaciones inciden en la

satisfaccion en un 78.3%.

Ruiz (2021) en su trabajo de investigacion en el busco dar a conocer la vinculacion
entre la variable satisfaccion y la variable ambiente organizacional. Fue cuantitativa,
correlacional, no experimental. Se aplico un cuestionario a 33 empleados. Segun
los resultados obtenidos a través del Rho 0.780 por ende concluyeron que si existe

una vinculacioén directa y significativa entre ambas variables presentadas.

Saldafa (2021) en su investigacion que busco a dar a conocer la vinculacion entre
las variables ambiente organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de
una institucion. Fue de tipo cuantitativo, correlacional. Aplico una encuesta 140
colaboradores de dicha organizacion. Segun los resultados obtenidos a través del
Rho 0.421 por ende concluyeron que si existe una correlacion directa y significativa

entre ambas variables presentadas.

Velezvia (2020) en su tesis que busco a dar a conocer la vinculacion entre la
variable ambiente organizacional y la satisfaccién laboral en el area administrativa
de una universidad, este estudio fue correlacional- transversal — no experimental,
se aplicd una encuesta a 100 empleados de la muestra, se concluyd que a través
de la prueba Rho 0.614 que si existe una vinculacion directa y significativa entre las

variables presentadas.

Pastor (2018) en su tesis que busco a dar a conocer la vinculacion que existe entre
la variable ambiente organizacional y la variable desempefio laboral en trabajadores
administrativos, fue de tipo correlacional, no experimental, transversal. Para
obtener informacion se aplicd un cuestionario a 162 trabajadores, estadisticamente
se obtuvo una correlacion significativa de 0.941 lo que nos permitié a deducir que

existe una vinculacion directa es decir a mayor y mejor percepcion del ambiente



organizacional mayor sera el desempefio.

Hijar (2016) en su tesis, utilizo una muestra de 70 operarios aplicando un
cuestionario se obtuvo informacién estadistica respecto a que existe correlacion
significativa entre las variables de estudio esta relacion es directa es decir a mejor
ambiente organizacional mejor satisfaccion laboral. Idénticos fueron los resultados
entre ambiente organizacional y motivacion, ambiente organizacional vy

comunicacion.

Inocente (2017) en su tesis de pregrado con la finalidad de dar a conocer si existe
correlacion entre la variable ambiente organizacional y la variable satisfaccion que
presentan los empleados, la investigacion de enfoque cuantitativo y correlacional
transversal, aplicando un cuestionario a 95 empleados que representan la muestra
del estudio, como resultado de esta investigacion se obtuvo que el ambiente
organizacional y la satisfaccion se ubico en un nivel medio (49.0%), segun la prueba
estadistica Rho indico un (0.561) que si existe una vinculacion positiva moderada
entre ambas variables con una significancia de (0.01).

Flores y Rocha (2021). En su trabajo de investigacion, con la finalidad de dar a
conocer la correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la variable del
ambiente organizacional en los empleados de una compafia de radiadores del
Distrito de Ate. Se aplico un cuestionario a 106 colaboradores, se concluy6 que a
través de la prueba estadista Rho arrojo un 0.742 dando a entender existe una

correlacién directa y significativa entre ambas variables.

Gutiérrez (2017) En su tesis que se dio a conocer la vinculacion entre el ambiente
organizacional y el desempefio laboral donde se aplicé una encuesta a una muestra
de 75 colaboradores, concluy6 si existe una correlacion directa segun la prueba del
Rho de Spearman que arrojo un 0,654 dando a entender que mientras mejor clima

organizacional exista mejor sera el desempefio de los colaboradores en la empresa.

La fundamentacion cientifica, técnica y humanista, se encuentra sustentado en las

siguientes teorias: Respecto a la variable clima o ambiente organizacional, segun



Litwin y Stinger (como se citdé en Tejada y Giménez, 2007), en el modelo de clima
organizacional indican que es un colador de transmision de objetivos empresariales
(liderazgo, decisiones y estructura); por lo que se puede interpretar que sucede en
la empresa y los factores que se derivan sobre las conductas y reacciones
motivacionales de los trabajadores. Estas conductas y reacciones tienen diversas
consecuencias para la compafia, que va desde satisfaccion, productividad,
adaptacion, rotacion entre otros. El estudio del clima permite realizar feedback
sobre los sistemas que siguen las conductas en las organizaciones, permitiéndoles
acceder a planificacion de cambios en los comportamientos y actitudes de los

colaboradores, como en el organigrama y sistemas que componen la organizacion.

La definicion del ambiente organizacional, segin Palma (2004), es la percepcion
que tienen los colaboradores sobre el entorno dentro de las empresas conformado
por factores externos e internos del lugar de trabajo, dicho factores incide de forma
negativa o positiva en el desempefio de los empleados. Para Robbins y Judge
(2009) el ambiente se refiere a valoracion del clima de la entidad compuesta por las
relaciones de los componentes externo e internos de la empresa, los cuales inciden

en el rendimiento de los empleados y de la empresa (p. 241).

De igual manera Giraldo (2001) menciona que es el grupo de valoraciones
compartidas que los colaboradores gubernamentales generan alrededor de las
cualidades de su institucién, como los procesos, practicas, politicas de formalidad
o informalidad, que las diferencian de otras instituciones e inciden en su conducta.
Asimismo, el ambiente organizacional no solo es la apreciacion del ambiente o
micro entorno de las organizaciones, sino que ademas involucra procesos
psicoldgicos, en donde el trabajador se forma una opinion propia del entorno donde

labora.

Para Pulido (2003) este es la percepciéon del pequefio ambiente, debido a que se
incluye a distintos procesos relacionados a la psicologia que prueban a la persona
a concebir una opinién en base a distintas opciones que se visualizan en una
localidad de diferentes comunidades que mantienen una meta similar (p. 26). El

clima organizacional es aquel componente dentro de las instituciones que va
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determinar el estado emocional de los trabajadores, los cuales pueden tener un
estado emocional positivo 0 negativo, el cual también determinara su productividad.
Asi lo manifiesta Chiavenato (2009) “definido como un factor de la entidad que
incide de forma eficaz en la situacibn emocional de los individuos y que a la vez

sostenga un feedback reciproco (p. 79).

Podemos identificar el clima con el nivel de satisfaccion que tienen los colaboradore
respecto a las tareas que realizan en sus areas de trabajo. Afirmaciéon que guarda
relacion con lo manifestado por Louffat (2012) quien lo asocia a la identidad de
grado satisfactorio del operario en conexion a los distintos componentes del sistema
administrativo y de la gestion del talento, por ende, en conexion a la entidad donde
labora (p. 240).

El clima se manifiesta mediante el comportamiento de los empleados que tienen
consecuencias sobre la empresa, porque afectan el rendimiento laboral, los estados
emocionales entre otros. Asi los afirma Pintado (2011) quien manifiesta que el
clima: “es la valoracion que sostienen los empleados sobre el micro entorno dentro
la organizacion y que lo manifiestan mediante comportamientos ya sean positivos
0 negativos que van a condicionar la comunicacion, motivacion, productividad” (p.
315).

Un componente mas resaltante dentro de las organizaciones es el clima laboral,
ello debido al nivel de dominio que ejerce entre algunos factores organizacionales.
Tal como lo describe Pérez y Flores (2013) en las organizaciones el clima: “refuerza
la motivacion y satisfaccion de los colaboradores; manteniendo incidencia relevante
hacia la eficacia y productividad de la empresa; fomentando las conexiones sociales
y facilita la mejora las labores en grupo (p.67). Por ello, podemos afirmar que el
clima es importante y trascendental en las entidades, organizaciones y empresas
ya que tanto su estructura, su caracteristica, sus trabajadores, conforman la
empresa y hacen de ella un sistema dindmico, que esta en constante cambio y
retroalimentacion. También nos permite hacer un diagnéstico de como se encuentra
el clima de trabajo en los trabajadores dentro de la entidad para poder orientar hacia

acciones preventivas y fortalecer aspectos que sean necesarios para optimizar el
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rendimiento laboral.

Tal como lo infiere Palma (2004) el ambiente organizacional se refiere a la
valoracion de los empleadores hacia el ambiente o entorno de trabajo, permitiendo
tener un diagnostico ya sea positivo 0 negativo, sin embargo, va guiar u orientar
hacia acciones necesarias para optimizar el funcionamiento de las organizaciones
“(p. 8). Tal como lo describe Brunet (1999) afirma que clima organizacional es: “la
postura respecto a las cualidades de la empresa o departamento, resultante de las
actividades que pasan en su alrededor, asi mismo las cualidades propias de toda
entidad, siendo las inconscientes o conscientes (p. 85). Por las diversas
definiciones expuestas, se considera el ambiente organizacional como la valoracion
gue mantienen los colaboradores de la institucion donde laboran. Las percepciones
de los empleados hacia su centro de trabajo pueden ser positiva o negativa, ello se
manifiesta a consecuencia de las constantes interacciones diarias de

acontecimientos, valores, experiencias, que influyen en el desarrollo de la empresa.

El clima presenta caracteristicas como de ser permanente, constante ademas de
gue el comportamiento de sus trabajadores depende del ambiente organizacional
gue exista en la institucion, dicha conducta influye mucho dentro de la organizacion
debido a que puede afectar el rendimiento de los trabajadores. Otra de las
caracteristicas del ambiente organizacional es que actia de manera influyente en
los compromisos de los colaboradores hacia su centro de trabajo, cambia el
ambiente laboral de la empresa. A su vez, que los distintos elementos de estructura
impactan el clima organizacional. Asimismo, puede haber problemas
organizaciones como ausentismo y rotacién, que pueden generar alarmas de

insatisfaccion en las empresas. (Rodriguez, 2005).

Las dimensiones del clima para Palma (2004) son cinco:

La realizacion personal siendo la evaluacion de los colaboradores a razén de las
oportunidades que el escenario de trabajo promueve el incremento profesional y
desarrollo contingente a la labor y con percepciones futuras (p. 6). Tal como lo
manifiesta el autor, la realizacion personal de los empleados, hace referencia a su

potenciacion individual y profesional en el ambito laboral, las oportunidades de
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crecimiento laboral dentro de la empresa, apoyo para capacitaciones constantes,
reconocimiento de logros y metas dentro de la empresa. Un empleado siempre
escoge puestos de trabajo que le brinde oportunidades de poder demostrar sus
capacidades y habilidades, es decir un empleo que tenga estimulos intelectuales,
asi como libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien realizan sus tareas

laborales.

La segunda es el involucramiento laboral, el cual es la identidad que se tiene con
los valores de la empresa, asi como el compromiso para efectuar los objetivos de
avance en la empresa (p. 3). El trabajador que mantenga identidad con las metas
y valores de la entidad, se pone la camiseta de la empresa y anhela seguir formando
parte de su centro de trabajo, asi mismo tiene un espiritu de cooperacion para

alcanzar una mejor satisfaccion frente a las tareas realizadas en el trabajo.

La tercera es la supervision referida a las evaluaciones de significacion y
funcionalidad de la jefatura en el monitoreo de las operaciones en cuanto a la
asociacion de apoyo y guia para las labores que se hallan previstas en el
rendimiento diario. Los supervisores desempefian un rol fundamental dentro de las
empresas el otorgar apoyo a sus colaboradores para poder vencer obstaculos y
deficiencias en la organizacion, como también tiene la funcién de apoyar a potenciar
la satisfaccion y productividad de los empleados. Las organizaciones que se
preocupan primero por sus trabajadores y luego por las tareas que realizan, tienen
un alto grado de satisfaccion de sus colaboradores y tienden a ser mas productivos.
Caso contrario es cuando las empresas se centran en la produccion y no en sus

empleados, obtiene como resultado menos satisfaccion en el trabajo.

La cuarta dimension es la comunicacion, que se entiende como valoracién del nivel
de celeridad, claridad, fluidez, precision y coherencia de los datos pertinentes y
relativos a la funcionalidad dentro de la entidad como con el servicio al cliente (p.
4). Dentro de toda organizacién lo primordial y transcendental es la comunicacion.
Una comunicacién adecuada para lograr objetivos y metas en comun dentro de la
empresa.

La quinta se conoce como las condiciones laborales es el convencimiento de la
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entidad para generar insumos, psicosociales y/o econdmicos indispensables para
cumplir con las labores dadas (Palma, 2004, p. 4). Tal como manifiesta el autor, en
esta dimensién encontramos, que tan atractivo les resulta a los trabajadores su
sueldo, los ambientes fisicos, entre otros. A los trabajadores les importa el
ambiente de labores. Un establecimiento confortable y correcto en disefio del
ambiente de trabajo favorecen para un mejor desempefio y satisfaccion del

empleado.

Segun Oswald (2012), existen 2 tipos de clima organizacional: el componente fisico
y el componente conductual. Se dice que el entorno fisico consta de elementos
relacionados con la conectividad del trabajador con su entorno. Mientras tanto, el
entorno de comportamiento consta de elementos relacionados con la conectividad
entre los trabajadores en el mismo entorno de trabajo, asi como el impacto del

entorno de trabajo en el comportamiento del trabajador.

El ambiente organizacional es muy importante en toda organizacion, ya que el clima
gue se ejerce sobre el comportamiento de los colaboradores va a generar la
motivacién y el buen desempefio de los empleados, manifestdndose en su
rendimiento. Por ello, cuando un trabajador percibe un buen clima organizacional
dentro del lugar donde desempefia sus funciones, va a contribuir con su
comportamiento a que se mantenga un excelente clima laboral, lo contrario sucede
cuando un empleado solo critica el clima laboral y su comportamiento contribuye a

empeorar el clima organizacional en su area de trabajo.

Por lo tanto, Quevedo (2003) manifiesta que: al realizar un diagnostico en la
organizacion sobre clima se va a revelar a las empresas como sus trabajadores
perciben el clima organizacional dentro de sus puestos de trabajo. Los resultados
de dicho diagnostico proporcionaran informacion primordial que permitiran poner
en puesta de valor los instrumentos de gestion usados, para de esta forma disefar
otros mas idéneos que consoliden los objetivos empresariales y resolucion de

conflictos que permita poner la camiseta a los trabajadores.

Por otro lado, Brazier (2014) sostiene que una organizacion tiene que cambiar la
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forma en que se manejan los negocios si planean seguir siendo rentables. Esto
incluye cambios individuales, la estructura de la empresa o el trabajo que impacta
en como realizan sus tareas y responsabilidades diarias. Las personas a menudo
no tienen mas remedio que cambiar la forma en que organizan o realizan sus
negocios. Sin embargo, el cambio puede afectar las operaciones si el cambio no es

planeado y no se adapta estratégicamente al negocio.

Pinilla (1972) la satisfaccion en lo laboral nos ensefia una relacion con lo esperado
a desempefiar, practicamente dice que mientras el empleado cumpla los objetivos
a través de diferentes situaciones, y si este queda satisfecho con la labor

gestionada por parte de la organizacion.

Moberg (1990) nos indica la satisfaccién desde lo laboral es un grupo de emociones
gue se manifiesta de forma favorable a una actitud del trabajador, en el cual se
puede visualizar si a la persona que le gusta el trabajo que realiza a través de una
aceptacion de condiciones fisicas, beneficios de labores entre otros. Respecto a la
variable satisfaccion laboral, se ha analizado el siguiente modelo:

El modelo bifactorial de Herzberg y Snyderman (1959), para quien existen dos
factores dentro de la satisfaccion laboral. El primer factor es el intrinseco, llamado
también factores motivadores, el segundo es el factor Extrinseco, también llamados

factores higiénicos. A continuacion, describiremos cada factor:

Factores intrinsecos o motivacionales, se encuentran vinculados con la satisfaccion
gue sienten las personas hacia su puesto de trabajo, hacia las tareas y funciones
que desempefian dentro de la empresa.

Por consiguiente, los factores motivacionales se manifiestan con: el reconocimiento
profesional, el desarrollo personal, la responsabilidad, el logro, la autorrealizacion
dentro de su puesto de trabajo.

Factores extrinsecos, se relacionan a la insatisfaccion de los trabajadores hacia el
entorno y los factores que condicionan su desempefio laboral, tales como:
beneficios sociales, los ambientes fisicos del centro de trabajo, el sueldo, el clima

laboral, la politica de la empresa, reglamentos.
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Un individuo que posee un alto indice de satisfaccion laboral muestra emociones
positivas hacia su area de trabajo, sin embargo, alguien insatisfecho tendra
sentimientos negativos. Para Palvalin (2017) los efectos del clima organizacional
también estan relacionados con el bienestar de los empleados y el bienestar en el
lugar de trabajo es un impulsor de la productividad. Esto implica la satisfaccion
laboral, el aprecio, el compromiso laboral y también el balance de la condicion vital
personal y de trabajo. Todo esto esta relacionado con la productividad de un
trabajador individual que se sabe que es uno de los factores mas importantes para
un buen desemperio organizacional. También es importante que los gerentes sean
conscientes de esto y puedan medir como los cambios en el ambiente laboral tienen

una incidencia en la productividad de sus trabajadores.

Segun Garg y Talwar (2017), el entorno de trabajo es importante en una
organizacion y se percibe como parte de motivacion a los empleados, lo que origina
una mejor productividad, una mayor pasién por los negocios y un compromiso mas
profundo por los clientes. También se cree que un individuo contribuiria
positivamente al resultado comercial cuando se sintiera valorado y respetado en su
lugar de trabajo. Un ambiente positivo siempre sera bueno tanto para el individuo

como para la organizacién, ya que puede superar los indices de rotacion.

Las definiciones que nos acercan con la satisfaccion laboral, las ubicamos en
Gibson et al. (2001) quienes sostienen que la satisfaccién “es el grupo de
emociones, pensamientos y sentimientos que logran ser negativos o positivos,
donde se fomentan por medio de conductas, de los colaboradores para sus labora”
(p. 121). Asimismo, sefialan que la satisfaccion laboral es la conducta de afecto o
complacencia, que se produce como hallazgo de encontrar en las labores criterios

gue el colaborador quiera (Toro, 2009, p. 69).

Para Palma (1999) la satisfaccion se refiere a la disponibilidad concreta para las
labores, de acuerdo a los calores y creencias dados por medio de las actividades
de ocupacion (p. 17). A ello se suma que Palma (1999) refiere que la satisfaccion

laboral es la conducta que demuestra el empleado hacia la laborar que realiza,
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como también hacia los beneficios salariales y laborales, las relaciones que se tiene
con los empleados en el centro de trabajo, relaciones con los jefes (autoridad),
como también las condiciones fisicas y materiales que permitan un mejor
desemperio laboral (Juarez, 2012, p 308-309).

Para Peir¢ et al. (1996) la satisfaccion laboral es principalmente: “una definicién que
se basa en las actitudes de los empleados con respecto a su centro laboral.
Finalmente, al mencionar la satisfaccion laboral implicaria hablar de
comportamientos”. La satisfaccion laboral tiene vinculo directo con el desempefio,
ya que un empleado contento, es mas productivo, eficiente y eficaz. La satisfaccion
laboral simplemente explica el comportamiento de los empleados para su trabajo.
En otras palabras, describe el nivel de felicidad de los empleados al cumplir sus
deseos y necesidades en el trabajo. Por lo tanto, son los sentimientos placenteros
gue resultan de la percepcidon de un empleado de alcanzar el nivel de necesidades
de deseo. La satisfaccion laboral como intangible variable podria expresarse u

observarse a través de sentimientos emocionales.

En otras palabras, depende de la expresion interna y la actitud del empleado
individual con respecto a un trabajo en particular. Por ejemplo, la satisfaccion de un
empleado es alta si el trabajo proporciona las necesidades psicoldgicas o
fisioldgicas esperadas. Sin embargo, se dice que la satisfaccidn es baja si el trabajo
no satisface las necesidades psicologicas o fisiol6gicas Cook (2008). Por otro lado,
Fernandez (1999), la satisfaccion es la actitud que manifiesta el individuo al realizar
un trabajo, ademas depende de 7 elementos: criterios de entorno, estabilidad y
proteccion, compensacion econdmica, relaciones interpersonales, respeto y apoyo

a los lideres, potenciacion personal y reconocimiento al profesional (p. 121).

También se afirma que la satisfaccion laboral es: la conducta que demuestra el
empleado hacia las labores que realiza, como también hacia los beneficios
salariales y laborales, las relaciones que se tiene con los empleados en el centro
de trabajo, relaciones con los jefes (autoridad), como también las condiciones
fisicas y materiales que permitan un mejor desempefio laboral (Juarez, 2012, p 308-

309). Las definiciones expuestas por diversos autores, coinciden al manifestar que
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satisfaccion laboral refiere a comportamientos positivos que manifiestan los
operarios en su area de trabajo. Las dimensiones de la satisfaccion laboral asumen

la propuesta sostenida por Palma (1999):

Condiciones materiales y/o fisicas, las organizaciones deben contar con la
infraestructura necesaria y suficiente para que los empleados puedan desarrollar
sus actividades cotidianamente. Beneficios remunerativos y/o laborales, es la
compensacion prevista por la organizacion para retribuir el esfuerzo el tiempo la
responsabilidad de su trabajador para cumplir sus tareas, este incentivo se brinda
en las organizaciones en la retribucion moneria y no monetaria. Politicas
administrativas, que se adoptan para regular la accion administrativa y sirve de
orientacion en el cumplimiento de actividades que tienen que cumplir los
colaboradores, las politicas son guias de la accion administrativa. Relaciones
sociales, en el cumplimiento de sus obligaciones laborales el elemento humano de
la organizacion desarrolla interacciones de diverso caracter que puede ser de
persona a persona, de persona a grupo, de grupo a grupo o de grupo a persona lo
gue le permite mantener una dindmica organizacional e busca de lograr sus
resultados. Desarrollo personal, que tiene que ver con dos aspectos de un lado es
la posibilidad de acenso dentro de la estructura organizacional y en segundo lugar
con el mayor conocimiento que puede adquirir el trabajador por estudios o
especialidades para lograr su autorrealizacion en términos personales y la

valoracion y el reconocimiento por la tarea cumplida que hace la organizacion.

Relaciéon con la autoridad, indica la relacion del lider con el trabajador en las
actividades encomendadas. Respecto a la satisfaccion laboral en toda empresa a
nivel mundial es de suma importancia y relevancia tanto para las organizaciones
como para el empleado. Tal como lo manifiesta Casana (2015) la satisfaccion
laboral es importante para el empleado, porque ayuda a mejorar el desarrollo
personal debido a que permite tener un equilibrio tanto en la salud como en el
bienestar de la persona, asimismo permite que el empleado logre un desarrollo
optimo el cual serd recompensado y se vera reflejado en su estado emocional.

Asimismo, Casana (2015) concluye que la satisfaccion también es importante para

la organizacion, porque va permitir poder lograr los objetivos de la empresa,
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también es muy importante que exista satisfaccion laboral dentro del equipo de
trabajo para que el desempeiio y esfuerzo de los grupos de trabajo sea Optimo.
Finalmente, la satisfaccion laboral mejora la calidad y atencién de los servicios
proporcionados por los empleados de cada empresa (p.54). Lim (2008) postula que
la satisfaccion laboral juega un papel bastante importante tanto en los intereses
personales como en el éxito de la organizacion y, por lo tanto, es valioso para
estudiar por mudltiples razones. Al reconocer el papel del fendbmeno de la
satisfaccion laboral, los expertos opinan que puede interrumpir el comportamiento
laboral e influir en la productividad laboral y, por lo tanto, vale la pena estudiarlo

(George y Jones, 2008).
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[l METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion.

Tipo de investigacién.

El tipo de investigaciéon fue no experimental. Segun Carrasco (2009) los estudios
no experimentales no tienen manipulacion con intencion y no tienen grupos. Por lo
gue estudian los hechos luego de que ocurren.

Es transversal “en este disefio se recopilan datos en un unico momento”. El estudio

solo se realizé en un Unico periodo. (Hernandez, et al. 2014)

Disefio de investigacion.

El disefio para este estudio fue correlacional, ya que se pretende el hallazgo de una
posible correlacion entre ambas variables de estudio (Reyes y Sanchez, 2006). Su
esquema es el siguiente:

! Donde.

l M= Muestra de los colaboradores.
" ) O1= Clima organizacional

Olz O2= Satisfaccion laboral

r= Correlacion
3.2. Variables y operacionalizacion
Definicién conceptual: Clima Laboral es la apreciacion sobre hechos relacionados
al ambiente laboral, que orienta acciones de prevencion necesarias para fortalecer
y optimizar el funcionamiento de procesos y resultados de la organizacion. (Palma,
2004).
Definicién operacional: Para medir el ambiente organizacional se consideraron
como dimensiones Autorrealizacién, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones laborales, las cuales fueron calculadas utilizando la
Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma, S. (2004).
Indicadores: Desarrollo profesional y personal, reconocimiento, participacion
innovadora organizacional, identificacibn y compromiso laboral, apoyo vy
capacitacion de los superiores, conocimiento de las obligaciones, trato igualitario,

fluidez de informacién, actitudes socioafectivas, superacion de obstaculos,
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ambiente colaborativo, motivacién laboral, remuneracion de desempefio,
disposicion de recursos tecnoldgicos.

Escala de medicién: Ordinal

Definicion conceptual: La satisfaccién laboral es entendido por Gibson et al.
(2001) como “un grupo de pensamientos, sentimientos y emociones, que pueden
ser positivos 0 negativos los cuales se manifiestan a través de actitudes, de los
colaboradores hacia su desemperio laboral”

Definicion operacional: Para evaluar la satisfaccion laboral se consideran las
dimensiones de condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remuneraciones, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Luego se indicé los puntajes
general y especifico con su respectiva escala diagndstica.

Indicadores: Conocimiento de elementos fisicos de su trabajo, adaptacion a los
elementos fisicos de su trabajo, satisfaccion por los beneficios laborales,
complacencia por la remuneracién que percibe, conocimiento de las normas que
regulan su comportamiento laboral, actitud de aceptacion frente a lineamientos y
normas institucionales, actitud proactiva frente al trabajo en grupo, comparte
actividades laborales, busca ser reconocido por la labor que realiza, es desafiante
frente a los retos y exigencias laborales, conoce las actividades que realiza., valora
las actividades que realiza, tiene aprecio de la labor que realiza su jefe directo, su
jefe directo muestra confianza y apertura al didlogo.

Escala de mediciéon: Ordinal

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis

Poblacion.

Bernal (2010) afirma que es el grupo de individuos o cosas que mantienen criterios
similares, de donde se pretende hacer inferencias, contando con: el tiempo,
alcance, elementos y unidad de muestreo. La poblacion lo constituyo la totalidad de
los colaboradores de SedaChimbote durante el afio 2019, con un total de 90.
Criterios de inclusion: Participaron todos los empleados que laboran en las

distintas gerencias durante el afio 2019.
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Criterios de exclusion: Empleados contratados para un servicio especifico
durante el 2019, trabajadores con estado de desercion durante el 2019.
Tabla 1.

Distribucion de la poblacion.

Gerencia Sexo
Hombres % Mujeres % Total %
Gerencia administrativa 11 12% 8 9% 19 21%
Gerencia comercial 15 17% 12 13% 27 30%
Gerencia técnica 10 11% 13 14% 23 26%
Gerencia general 13 14% 8 9% 21 23%
Total 49 54% 41 46% 90 100%

Nota. Nomina de los colaboradores de la Empresa Sedachimbote-2019.

Muestra y muestreo.

Para la investigacion se utilizé el muestreo censal, considerando a los 90
trabajadores de SedaChimbote como parte de la muestra. Para Balestrini y Lares
(2007) “Cuando el campo de investigacion esta compuesto por unas pocas
disciplinas debido a su pequefia poblacion y poblacion limitada, todos los individuos
gue lo componen serviran como unidad de investigacion e indagacion” (p. 120).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas.

Para el recojo de datos existe varias técnicas para poder obtener la informacion que
se desea. (Arias, 2006). la encuesta es la técnica que utilizo para esta investigacion.
Dicha técnica esta compuesta por preguntas que tiene una valoracion y una escala
de respuestas, esta técnica nos permitio recoger informacién que necesitamos para
este estudio.

Instrumentos de recoleccion de datos.

A. Escala de CL-SPC (2004). Para medir el clima laboral.

B. Escala de SL-SPC (1999). Para medir la satisfaccion laboral. (Ver anexos)
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Validez y confiabilidad.

Validez.

Los instrumentos gozaron de validez, ya que han sido utilizados por otros
investigadores para realizar el recojo y analisis de la informacién.

Confiabilidad.

Alpha de Cronbach, en el cuestionario sobre la variable clima organizacional fue de
(0.84) y en el cuestionario para la variable satisfaccién laboral fue de (0.84), por lo

gue se puede afirmar que ambos cuestionarios son confiables para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

La presente investigacion basada en el uso del método cientifico, se realizd con los
trabajadores de Sedachimbote. Para el caso, se ha optado por aplicar un disefio
correlacional, con aplicacién de un cuestionario sobre la primera variable ambiente
organizacional y un cuestionario sobre la segunda variable satisfaccion laboral.
Permiso a las autoridades e identificacion de variables intervinientes (ausencia de

alguno de los participantes, apoyo logistico, horarios).

3.6. Método de analisis de datos.

Analisis descriptivo.

Para el analisis descriptivo se procedi6 a realizar lo siguiente:

Se dio confiabilidad antes de aplicar los instrumentos, construccion de tablas y

figuras estadisticas que fueron descritas.

Analisis inferencial.
Para el curso del analisis inferencial se utilizé la prueba de bondad de Kolmogorov

para determinar si los datos se ajustan a una distribucion normal (Chi-cuadrada).

3.7. Aspectos éticos.

La presente investigacion respet6 los principios de la ética, es asi que toda la
informacion obtenida se encuentra citada por sus autores, asi como también se
tuvo en cuenta la autorizacion de las personas a encuestar, es decir los
trabajadores de SedaChimbote, cuyos resultados no fueron manipulados bajo

ningun aspecto.
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V. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre

los niveles del

clima

organizacional y los niveles de la satisfaccién laboral de los trabajadores de

la empresa SedaChimbote S.A. 2019.
Tabla 2.

Nivel de correlacion entre las variables clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Satisfaccion laboral Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccion

Clima Muy Recuento 8 0 0 8
organizacional desfavorable % del total 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
Desfavorable  Recuento 9 42 0 51

% del total 10.0% 46.7% 0.0% 56.7%

Media Recuento 0 27 4 31

% del total 0.0% 30.0% 4.4% 34.4%

Total Recuento 17 69 4 90
% del total 18.9% 76.7% 4.4% 100.0%

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

En la tabla 2 se puede apreciar que el 46.7% de los encuestados, se encuentran

en un nivel desfavorable respecto al clima y un nivel regular de acuerdo de la

variable satisfaccion laboral, mientras que un 30.0%, se encuentran en un nivel

medio de climay un nivel regular de satisfaccion. Lo que determina que el ambiente

organizacional es observado de manera desfavorable por las caracteristicas de las

dimensiones utilizadas.
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Figura 1.

Distribucién de los niveles de

clima organizacional de los trabajadores de la

Empresa Seda Chimbote-20109.

120%
100%
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20%
0%

B Clima organizacional Muy
desfavorable

B Clima organizacional Desfavorable
Clima organizacional Media
B Total

Nota. Tabla 2

Tabla 3.

. . Regular Alta
Insatisfaccion . .. . .,
satisfaccion satisfaccion

Satisfaccion laboral Total
9% 0% 0% 9%
10% 47% 0% 57%
0% 30% 4% 34%
19% 77% 4% 100%

Prueba de Chi-Cuadrado para medir la relacién entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote S.A., 2019

Significacion
Valor df asintodtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,1622 4 0.000
Razon de verosimilitud 46.866 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 32.989 1 0.000

N de casos validos

90

Nota. a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es .36.

Asimismo, como la significacion asintotica fue de 0.00 < 48.162, por lo tanto,

concluimos que si existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral con un valor r=48.162 detectado por la prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 4.

Prueba Kolmogorov Smirnov de ajuste de los puntajes sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Autorrealiz  Involucram  Supervi  Comunica Condicio Clima Condicio  Beneficio Politicas Relacio Desarr Desarr Relaci Satisfac
acion iento sién cién nes organizaci nes s administra nes ollo ollo de on cién
laborale onal fisicas laborales tivas sociale  person tareas conla laboral
S ylo ylo s al autori
material  remunera dad
es tivos
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90
Parame  Media 22.73 24.17 24.73 23.56 22.01 117.20 12.10 9.61 10.87 9.07 17.78 13.14 14.24 86.81
tros Desv. 5.338 4.575 4.965 4.920 4.607 20.141 2.522 2.388 2.781 2.258 3.273 3511 2881 13.050
normale Desvia
a,b
S cion
Maxima  Absolut 0.107 0.119 0.121 0.125 0.132 0.091 0.113 0.209 0.125 0.171 0.138 0.139 0.149 0.141
s o}
diferenc  Positiv 0.107 0.119 0.107 0.115 0.132 0.076 0.113 0.118 0.125 0171  0.076 0139  0.149 0.141
1as 0
gx”ema Negativ -0.098 -0.119  -0.121 -0.125 -0.105 -0.091 -0.098 -0.209 -0.122  -0.103 -0.138 -0.106 -0.096 -0.132
0
Estadistico de 0.107 0.119 0.121 0.125 0.132 0.091 0.113 0.209 0.125 0.171 0.138 0.139  0.149 0.141
prueba
Sig. ,013° ,003¢ ,002¢ ,001¢ ,001°¢ ,063¢ ,006° ,000° ,001° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°

asintotica(bilateral)
Nota. a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos. c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion:

De los resultados que se observan en la tabla 2, a un nivel critico (significacion asintética bilateral) menor a 0.05 en los puntajes
en las dimensiones involucramiento, politicas administrativas, supervision, comunicacion, beneficios laborales, condiciones fisicas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas, relaciébn con la autoridad y satisfaccion laboral se rechaza la
hipotesis de normalidad y se concluye que los datos no se ajustan a una Distribucion Normal (test de Kolmogorov Smirnov con un

nivel de significancia al 5%). (Tau b de Kendall).
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de clima organizacional de los
trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
Tabla 5

Distribucion de los niveles de clima organizacional de los trabajadores de la
Empresa Seda Chimbote-2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy
desfavorable 8 8.9 8.9 8.9
Valido Desfavorable 51 56.7 56.7 65.6
Media 31 34.4 34.4 100.0
Total 90 100.0 100.0

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

En la tabla 5 se puede visualizar que el 8.9 (8) de los empleados de la Empresa
Seda S.A., se encuentra en un nivel muy desfavorable respecto a su clima
organizacional, mientras que el 56.7 (51) se encuentra en un nivel desfavorable y
el 34.4 (31) se ubica en un nivel medio.

Figura 2

Distribucién de los niveles de clima organizacional de los trabajadores de la
Empresa Seda Chimbote-2019.
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60

50
40
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20
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0
Muy desfavorable Desfavorable Media

B Porcentaje 8.9 56.7 344

Nota. Tabla 5.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
Tabla 6

Distribucion de los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Empresa Seda Chimbote-2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Insatisfaccion 17 18.9 18.9 18.9
Regular 69 76.7 76.7 95.6
satisfaccion
Alta satisfaccion 4 4.4 4.4 100.0
Total 90 100.0 100.0

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

En la tabla 6 se puede visualizar que el 18.9 (17) de los colaboradores de la
Empresa Seda S.A., se encuentra en un nivel de insatisfaccion respecto a la
satisfaccion laboral, mientras que el 76.7 (69) se encuentra en un nivel regular de
satisfaccion y el 4.4 (4) se ubica en un nivel alto de satisfaccion.

Figura 3

Distribucién de los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Empresa Seda Chimbote-2019.

Porcentaje
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I
Insatisfacciéon Regular satisfaccion Alta satisfaccion

B Porcentaje 18.9% 76.7% 4.4%

Nota. Tabla 6
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Objetivo especifico 3: Establecer entre los niveles del clima organizacional

con las dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa SedaChimbote S.A., 2019.

Tabla 7

Nivel de relacion entre el clima organizacional y las condiciones fisicas y/o

materiales de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Condiciones fisicas y/o materiales Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccion

Clima Muy Recuento 8 0 0 8

organizacional desfavorable o4 del 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
total

Desfavorable Recuento 13 38 0 51

% del 14.4% 42.2% 0.0% 56.7%
total

Media Recuento 0 20 11 31

% del 0.0% 22.2% 12.2% 34.4%
total

Total Recuento 21 58 11 90

% del 23.3% 64.4% 12.2% 100.0%

total

Nota: Registro de datos.
Interpretacion:

En la tabla 7 se puede apreciar que el 42.2% de los empleados, se encuentran en

un nivel desfavorable respecto al clima organizacional y un nivel regular de

satisfaccion de condiciones fisicas y/o materiales, mientras que un 22.2% de los

empleados, se encuentran en un nivel medio de ambiente organizacional y un nivel

regular de condiciones fisicas y/o materiales.
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Figura 4

Nivel de relacion entre el clima organizacional y las condiciones fisicas y/o

materiales de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

120.00%
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00% I I
ooy T |
. - Regular Alta
Insatisfaccion . ., . .,
satisfaccion satisfaccion
Condiciones fisicas y/o materiales Total
m Cli L
Clima organizacional Muy 8.90% 0.00% 0.00% 8.90%
desfavorable
B Clima organizacional Desfavorable 14.40% 42.20% 0.00% 56.70%
Clima organizacional Media 0.00% 22.20% 12.20% 34.40%
H Total 23.30% 64.40% 12.20% 100.00%
Nota: tabla 7.
Tabla 8

Prueba de Chi-Cuadrado para medir la relacion entre el clima organizacional y las
condiciones fisicas y/o materiales de los trabajadores de la Empresa Seda
Chimbote-2019.

Significacion
Valor df asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 54,3802 4 0.000
Razoén de verosimilitud 60.106 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 40.419 1 0.000

N de casos validos 90
Nota: a. 3 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es .98.
Asimismo, como la significacion asintética fue 0.00 < 54.380, concluimos que si

existe relacion significativa entre el clima organizacional y las condiciones fisicas

y/o materiales con un valor r=54.380 detectado por la prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 9

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de beneficios laborales

y/o remunerativos de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Beneficios laborales y/o remunerativos Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccion

Clima Muy Recuento 8 0 0 8

organizacional  desfavorable o4 del 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
total

Desfavorable  Recuento 25 26 0 51

% del 27.8% 28.9% 0.0% 56.7%
total

Media Recuento 0 23 8 31

% del 0.0% 25.6% 8.9% 34.4%
total

Total Recuento 33 49 8 90

% del 36.7% 54.4% 8.9% 100.0%

total

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

En la tabla 9 se puede apreciar que el 28.9% de los colaboradores de la empresa

SedaChimbote-2019, se encuentran en un nivel desfavorable respecto al clima

organizacional y un nivel de regular satisfaccion de beneficios laborales y/o

remunerativos, mientras que un 25.6% se encuentran en un nivel medio de clima

organizacional y un nivel regular de satisfaccibn de beneficios laborales y/o

remunerativos.
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Figura 5

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de beneficios laborales

y/o remunerativos de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
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100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
o A0
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. . Regular Alta
Insatisfaccion . -y . .
satisfaccion satisfaccion
Beneficios laborales y/o remunerativos Total
® Clima organizacional Muy o o o o
desfavorable % del total 8.9% 0-0% 0-0% 8.9%
& Cli o
Clima organizacional Desfavorable 27.8% 28.9% 0.0% 56.7%
% del total
. o -
Clima organizacional Media % del 0.0% 25.6% 8.9% 34.49%
total
® Total % del total 36.7% 54.4% 8.9% 100.0%
Nota: tabla 8
Tabla 10

Prueba de Chi-Cuadrado para medir la relacion entre el clima organizacional y
niveles de beneficios laborales y/o remunerativos de los trabajadores de la Empresa
Seda Chimbote-2019

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,1552 4 0.000
Razo6n de verosimilitud 58.442 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 39.550 1 0.000
N de casos validos 90

Nota: a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es .71.

Asimismo, como la significacion asintotica fue 0.00 < 44.155, concluimos que si
existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y los beneficios
laborales y/o remunerativos con un valor r=44.155 detectado por la prueba Chi-

cuadrado.
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Tabla 11

Nivel de relacion entre el clima organizacional y las politicas administrativas de los

trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Politicas administrativas Total
Muy alta Insatisfacci Regular Alta
insatisfaccié 6n satisfaccié  satisfaccio
n n n

Clima Muy Recuento 1 7 0 0 8
organiza _desfavorable 9 del total 1.1% 7.8% 0.0% 0.0%  8.9%
cional Desfavorabl  Recuento 0 37 14 0 51
€ % del total 0.0% 41.1% 15.6% 0.0% 56.7%

Media Recuento 0 0 25 6 31

% del total 0.0% 0.0% 27.8% 6.7% 34.4%

Total Recuento 1 44 39 6 90
% del total 1.1% 48.9% 43.3% 6.7% 100.0

%

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

Enlatabla 11 se puede apreciar que el 41.1% de los colaboradores, se encuentran

en un nivel desfavorable respecto al ambiente organizacional y un nivel de

insatisfaccion de politicas administrativas, mientras que un 27.86% se encuentran

en un nivel medio del ambiente organizacional y un nivel regular de satisfaccion de

politicas administrativas.
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Figura 6

Nivel de relacion entre el clima organizacional y las politicas administrativas de los

trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019
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H Clima (Zirganizacional Muy 11% 7.8% 0.0% 0.0% 8.9%
esfavorable
® Clima organizacional Desfavorable 0.0% 41.1% 15.6% 0.0% 56.7%
Clima organizacional Media 0.0% 0.0% 27.8% 6.7% 34.4%
H Total 1.1% 48.9% 43.3% 6.7% 100.0%

Nota. tabla 10.

Tabla 12

Prueba de Chi-Cuadrado para medir nivel de relacién entre el clima organizacional
y las politicas administrativas de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-
20109.

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,4992 6 .000
Razo6n de verosimilitud 73.263 6 .000
Asociacion lineal por lineal 47.191 1 .000
N de casos validos 90

Nota. a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,09.

Asimismo, como la significacion asintética fue 0.00 < 61.499, por lo tanto
aceptamos rotundamente la hipétesis alterna y concluimos que si existe relacién
significativa entre el clima organizacional y las politicas administrativas con un valor

r=461.499 detectado por la prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 13

Nivel de relacién entre el clima organizacional y las relaciones sociales de los

trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Relaciones sociales Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccion

Clima Muy Recuento 8 0 0 8
organizacional desfavorable % del total 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
Desfavorable Recuento 36 15 0 51

% del total 40.0% 16.7% 0.0% 56.7%

Media Recuento 0 26 5 31

% del total 0.0% 28.9% 5.6% 34.4%

Total Recuento 44 41 5 20
% del total 48.9% 45.6% 5.6% 100.0%

Nota. Colaboradores encuestados

Interpretacién:

En la tabla 13 se puede apreciar que el 40.0% de los empleados, se encuentran
en un nivel desfavorable respecto al ambiente organizacional y un nivel de
insatisfaccion de relaciones sociales, mientras que un 28.9% empleados, se
encuentran en un nivel medio de ambiente organizacional y un nivel regular de

satisfaccion de relaciones sociales.
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Figura 7

Nivel de relacion entre el clima organizacional y las relaciones sociales de los

trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
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Tabla 14

Prueba de Chi-Cuadrado para medir nivel de relacién entre el clima organizacional

y las relaciones sociales de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 50,4112 4 000
Pearson
Razén de 67.167 4 .000
verosimilitud
Asomamon lineal por 44.153 1 1000
lineal
N de casos validos 90

Nota. a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,44.

Asimismo, como la significacion asintotica fue 0.00 < 50.411, aceptamos
rotundamente la hipétesis alterna y concluimos que si existe vinculacién directa y
significativa entre el ambiente organizacional y las relaciones sociales con un valor

r=50.411 detectado por la prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 15

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de desarrollo personal
de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Desarrollo personal Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccion

Clima Muy Recuento 6 2 0 8

organizacional desfavorable o4 del 6.7% 2.2% 0.0% 8.9%
total

Desfavorable  Recuento 0 42 9 51

% del 0.0% 46.7% 10.0% 56.7%
total

Media Recuento 0 0 31 31

% del 0.0% 0.0% 34.4% 34.4%
total

Total Recuento 6 44 40 20

% del 6.7% 48.9% 44.4% 100.0%

total
Nota. Colaboradores encuestados

Interpretacion:

En la tabla 15 se puede apreciar que el 46.7% de los colaboradores, se encuentran
en un nivel desfavorable respecto al clima organizacional y un nivel regular de
satisfaccion de desarrollo personal, mientras que un 34.4% de los empleados, se
encuentran en un nivel medio de ambiente organizacional y un nivel de alta

satisfaccion de desarrollo personal.
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Figura 8

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de desarrollo personal

de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
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Tabla 16

11 i
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0.0%
6.7%

Regular
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0.0%
10.0%
34.4%
44.4%

Total
8.9%
56.7%
34.4%
100%

Prueba de Chi-Cuadrado para medir los niveles de clima organizacional y niveles

de desarrollo personal de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 122,5952 4 .000
Raz6n de verosimilitud 103.816 4 .000
Asociacion lineal por lineal 64.957 1 .000
N de casos validos 90

Nota. a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,53

Asimismo, como la significacion asintética fue 0.00 < 122.595, por ende aceptamos

totalmente la hipétesis alterna ya que si existe relacion significativa entre el clima

organizacional y el desarrollo personal con un valor r=122.595 detectado por la

prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 17

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de desarrollo de tareas

de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Desarrollo de tareas Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccién satisfaccion

Clima Muy Recuento 8 0 0 8

organizacional desfavorable o4 gel 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
total

Desfavorable Recuento 38 13 0 51

% del 42.2% 14.4% 0.0% 56.7%
total

Media Recuento 0 23 8 31

% del 0.0% 25.6% 8.9% 34.4%
total

Total Recuento 46 36 8 20

% del 51.1% 40.0% 8.9% 100.0%

total

Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacion:

En latabla 17 se puede apreciar que el 42.2% de los colaboradores, se encuentran

en un nivel desfavorable respecto al ambiente organizacional y un nivel de

insatisfaccion de desarrollo de tareas, mientras que un 25.6% de los empleados, se

encuentran en un nivel medio de ambiente organizacional y un nivel regular de

satisfaccion de desarrollo de tareas.
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Figura 9

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de desarrollo de tareas

de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

120.0%
100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
oo J I
0.0% [ m .
. . Regular Alta
Insatisfaccion . ., . .,
satisfaccion satisfaccion
Desarrollo de tareas Total
. L
Clima organizacién Muy 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
desfavorable
B Clima organizacién Desfavorable 42.2% 14.4% 0.0% 56.7%
Clima organizacién Media 0.0% 25.6% 8.9% 34.4%
H Total 51.1% 40.0% 8.9% 100%

Nota. Tabla 16
Tabla 18

Prueba de Chi-Cuadrado para medir los niveles de clima organizacional y niveles

de desarrollo de tareas de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55,220% 4 .000
Razén de verosimilitud 73.142 4 .000
Asociacion lineal por lineal 46.799 1 .000
N de casos validos 90

Nota. a. 5 casillas (55.220%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,71.

Asimismo, como la significacion asintética fue 0.00 < 55.220 por lo tanto aceptamos
totalmente la hipotesis alterna ya que si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desarrollo de tareas con un valor r=55.220 diagnosticado por la

prueba Chi-cuadrado.
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Tabla 19

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de relacion con la

autoridad de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Relacion con la autoridad Total
Insatisfaccion Regular Alta
satisfaccion  satisfaccién

Clima Muy Recuento 8 0 0 8

organizacional desfavorable o4 del 8.9% 0.0% 0.0% 8.9%
total

Desfavorable Recuento 25 26 0 51

% del 27.8% 28.9% 0.0% 56.7%
total

Media Recuento 0 21 10 31

% del 0.0% 23.3% 11.1% 34.4%
total

Total Recuento 33 47 10 90

% del 36.7% 52.2% 11.1% 100.0%

total
Nota. Colaboradores encuestados.

Interpretacién:

En la tabla 19 se puede apreciar que el 28.9% de los trabajadores de la Empresa
Seda Chimbote-2019, se encuentran en un nivel desfavorable respecto al clima
organizacional y un nivel regular de satisfaccion de vinculacion con la autoridad,
mientras que un 23.3% de los colaboradores, se encuentran en un nivel medio de

clima organizacional y un nivel regular de satisfaccidon de relacién con la autoridad.
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Figura 10

Distribucién de los niveles de clima organizacional y niveles de relacién con la
autoridad de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.
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Relacion con la autoridad Alta 0.0% 0.0% o, o

satisfaccion
H Total 8.9% 56.7% 34.4% 100.0%

Nota. Tabla 19
Tabla 20

Prueba de Chi-Cuadrado para medir niveles de clima organizacional y niveles de

relacion con la autoridad de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote-2019.

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 46,8962 4 .000
Razén de verosimilitud 61.564 4 .000
Asociacion lineal por lineal 41.269 1 .000
N de casos validos 90

Nota. Tabla 19

Asimismo, como la significacion asintética fue 0.00 < 46.896 por ende aceptamos
totalmente la hipétesis alterna ya que si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la relacién con la autoridad con un valor r=46.896 diagnosticado
por la prueba Chi-cuadrado. Lo que indica que a un buen clima organizacional en

la empresa esta determinado por una adecuada autoridad en la misma.
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V. DISCUSION

Se puede visualizar que el 56.7 (51) de los trabajadores se encuentra en un nivel
desfavorable respecto a su clima organizacional. Estos hallazgos se contraponen
con lo encontrado por Pastor (2018) en su tesis: Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores, donde encontré que el clima laboral de los trabajadores
administrativos se ubica en un nivel medianamente favorable con un 30.86 (50).
Para Palma (2004) “el clima laboral es entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer
el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales” Precisamente por los
resultados diagnosticados antes de iniciar el estudio es que se decidio investigar
este trascendental tema de aportes teoricos y epistemoldgicos de transformacion

mediata de la organizacion.

Se puede percibir que el 46.7 (47) de los trabajadores se encuentra en un nivel
desfavorable respecto a la dimension de autorrealizacion. Estos hallazgos se
contraponen con lo desarrollado por Pastor (2018) en su tesis, donde encontré que
la realizacion personal de los trabajadores administrativos se ubica en un nivel

regular con un 35.80 (58).

Se puede percibir que el 46.7 (47) de los trabajadores se encuentra en un nivel
desfavorable respecto a la dimensién de involucramiento. Estos resultados se
contraponen con lo encontrado por Talledo (2015) en su estudio: Clima laboral y su
relacion con la motivacion, donde encontré que 29.0 (20) de los trabajadores se
ubica en un nivel medio con respecto a la forma como se involucra con las

actividades de la empresa.

Se puede visualizar que el 51.1 (46) de los trabajadores se ubica en un nivel medio
respecto a la dimensién de supervision. Estos datos se contraponen con lo
encontrado por Talledo (2015) en su estudio, donde encontr6 que 59.4 (41) de los
trabajadores se ubica en un nivel favorable con respecto al modo como evallia la

supervision que maneja la empresa.
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Para Palma (2004) las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral constituyen una relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Puede
considerarse gue los sustentos tedricos presentados disten de lo recopilado en esta
empresa, porque muchas veces los procesos de supervision no tienen criterios
estandarizados que permitan obtener resultados coherentes y transformadores de

los ambientes laborales.

Se puede apreciar que el 43.3 (39) de los trabajadores se ubica en un nivel medio
referente a la dimensién de comunicacion. Estos resultados son opuestos a lo
encontrado por Pastor (2018) en su tesis: Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017 donde encontré que 43.5 (30) de los trabajadores se
ubica en un nivel favorable con respecto al manejo de la comunicacién en la
empresa. Para Palma (2004) la comunicacion constituye informacion precisa, clara
y pertinente de la empresa en relacion a la atencion de los clientes. En comparacion
con la teoria sistémica socializada y analizada se tiene que considerar que la
comunicacién debe ser uno de los pilares fundamentales para poder mejorar los

estandares laborales.

Se puede apreciar que el 43.3 (39) de los trabajadores se ubica en un nivel medio
referente a la dimension de condiciones laborales. Estos datos se contraponen con
lo encontrado por Talledo (2015) en su estudio: Clima laboral y su relacién con la
motivacion, donde encontré que el 44.9 (31) de los colaboradores se ubica en un
nivel favorable con respecto a las condiciones laborales que viene manejando la
organizacion donde labora. Para Palma (2004f) a través de las condiciones
laborales la organizacion brinda los medios econdmicos, materiales para cumplir

con las acciones asignadas.
Para Sanchez, De Lourdes y Garcia (2017) uno de los beneficios laborales lo

constituye el salario que motiva extrinsecamente a los colaboradores de la

empresa, considerandose en algunas ocasiones como un insatisfactor al no estar
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acorde con los factores requeridos para los buenos empleados que no son

compensados.

Se puede visualizar que el 48.9 (44) de los trabajadores de la Empresa Seda S.A.,
se encuentra en un nivel de insatisfaccidén respecto a sus relaciones sociales. Estos
datos se contraponen con lo desarrollado por Casana (2015) en su tesis, donde
encontré que las relaciones sociales de los trabajadores de la empresa se ubican

en un nivel regular con un 60.3 (105).

Las relaciones sociales constituyen el grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quienes se comparten las

actividades laborales cotidianas.

Se puede visualizar que el 48.9 (44) de los trabajadores se encuentra en un nivel
insatisfaccion con respecto a las politicas de administrativas que viene aplicando la
empresa. Estos hallazgos coinciden con lo desarrollado por Casana (2015) en su
tesis, donde se encontrd que las politicas administrativas de los trabajadores de la
organizacion se ubican en un nivel regular con un 48.9 (85). Las politicas
administrativas constituyen el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
colaborador.

Respecto a la prueba de hipétesis se confirma que como 0.00 < 48.162 se rechaza
totalmente la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo tanto, este
estudio concluye que si existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con un valor r=48.162 detectado por la

prueba Chi-cuadrado.

También estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Sotelo y Figueroa (2017)
en su articulo cientifico referido al ambiente organizacional y calidad de servicio en
la educacién superior meda, ya que al existir mejor calidad de servicio se mejora el

clima organizacional.
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Por otro lado, también estos hallazgos coinciden con lo trabajado por Manosalvas,
C., Manosalvas, L., y Nieves, J. (2015) en su articulo cientifico que corrobora los

hallazgos descubiertos.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se determin6 que, si existe una correlacion fuerte y significativa entre las
variables estudiadas, el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los

trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019, con un valor r=48.162

El nivel de ambiente organizacional, de modo general y por dimensiones, que
registran los trabajadores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019, es

desfavorable a media.

El nivel de satisfaccion laboral, de modo general y por dimensiones, que
registran los colaboradores de la empresa SedaChimbote S.A. 2019, es de

regular a alta satisfaccion.

Existe correlacion significativa entre los niveles del ambiente organizacional con
las dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
SedaChimbote S.A. 2019. Siendo las dimensiones de la satisfaccion laboral
gue mas se relacionan con el clima organizacional: la dimensién de desarrollo
personal con un valor r=122.595, la dimension politicas administrativas con un
valor r=61.499, la dimensién desarrollo de tareas con un valor r=55.220, la
dimensién condiciones fisicas y materiales con un valor r=54.380, la dimensién
de relaciones sociales con un valor r=50.411; y las dimensiones de la
satisfaccion laboral que menos se relacionan son: la dimension de relacion con
la autoridad con un valor r=46.896 y la dimension de beneficios laborales y/o

remunerativos con un valor r=44.155
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al CEO de Sedachimbote S.A. realizar capacitaciones gratuitas
donde se brinde toda la informacion relacionada con las dimensiones de la
segunda variable satisfaccion laboral para evitar problemas que perjudican el

clima organizacional donde se desenvuelven.

2. Se recomienda el Gerente de Talento Humano establecer la fidelizacion en
relacion a salario, salario emocional, atencion laboral y beneficios de valia para

el personal.

3. Se recomienda al CEO y al Gerente de Talento Humano, promover actividades
recreacionales de forma integrada para mejorar el clima de la organizacion,

promoviendo cordialidad, lazos de compromiso, busqueda del bien comun.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la variable

Definicion Definicion Escala de
Variable Dimensiones Indicadores
conceptual operacional medicién
El clima Para evaluar el Autorrealizacion - Desarrollo profesional y personal
organizacional es clima - Reconocimiento
la percepcion organizacional se - Participacion innovadora
sobre hechos consideran las organizacional
relacionados al dimensiones de Involucramiento - Identificacién y compromiso laboral
ambiente laboral, Autorrealizacion, Laboral
que orienta  Involucramiento Supervisién - Apoyo Yy capacitacion de los
acciones de Laboral, superiores Ordinal
prevencion y Supervision, - Conocimiento de las obligaciones
correctivas Comunicacion y - Trato igualitario
Clima necesarias  para Condiciones Comunicacion - Fluidez de informacion
Laboral optimizar y/o laborales, las - Actitudes socioafectivas
fortalecer el cuales fueron - Superacion de obstaculos
funcionamiento de evaluadas
procesos y utilizando la Escala Condiciones - Ambiente colaborativo
resultados de Clima Laboral |aborales - Motivacién laboral

organizacionales.
(Palma, 20044d).

CL-SPC de Palma,
S. (2004). Luego
se indico los
puntajes general y
especifico con su
respectiva escala
diagnostica.

- Remuneracién de desempefio

- Disposicién
tecnolégicos

de

recursos

Fuente. Palma, S. (2004) Escala de Clima Laboral CL-SPC. Primera Edicion. Lima.
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Definicion Definicion Escala de
Variable Dimensiones Indicadores
conceptual operacional medicion
La satisfaccion Para evaluar la Condiciones - Conocimiento de elementos fisicos de
laboral es satisfaccion laboral fisicas y/o su trabajo.
entendida por se consideran las materiales - Adaptacion a los elementos fisicos de
Donnelly, Gibsony dimensiones de su trabajo.
Ivancevich (2001) condiciones fisicas Beneficios - Satisfaccibn  por los beneficios
como “...conjunto y/o materiales, laborales y/o laborales.
de pensamientos, beneficios remunerativos - Complacencia por la remuneracion que
sentimientos y laborales y/o percibe. Ordinal
emociones, que remuneraciones, Politicas - Conocimiento de las normas que
pueden ser politicas administrativas  regulan su comportamiento laboral.
positivos 0 administrativas, - Actitud de aceptacion frente a
Satisfacci negativos los relaciones sociales, lineamientos y normas institucionales.
ér? Iljb?)?gl cuales se desarrollo personal, Relaciones - Actitud proactiva frente al trabajo en
manifiestan a desempefio de sociales grupo
traves de tareas y relacion - Comparte actividades laborales.
actitudes, de los con la autoridad. Desarrollo - Busca ser reconocido por la labor que
trabajadores hacia Luego se indicé los personal realiza.
su trabajo” puntajes general y - Es desafiante frente a los retos y
especifico con su exigencias laborales.
respectiva  escala Desempefio - Conoce las actividades que realiza.
diagnostica. de tareas - Valora las actividades que realiza.
Relacién con - Tiene aprecio de la labor que realiza su
la autoridad jefe directo.

- Su jefe directo muestra confianza y
apertura al dialogo.

Nota. Palma, S. (1999b). Elaboracion y validacion de una escala de satisfaccion laboral en trabajadores de Lima Metropolitana.
Revista Teoria e Investigacion en Psicologia, 9 (1). Lima- Peru.
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos.

Anexo 2.1. Escala de clima laboral-ECL.

Instrucciones:

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad medir la
percepcion que Ud. tiene del clima organizacional y asi obtener informacion
relevante en nuestra organizacion, por tal motivo le pedimos leer con atencion y
marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmacién. Este cuestionario
es de caracter anonimo y reservado. Conteste todas las preposiciones. No hay
respuestas buenas o malas.

Informacion General:

Marca una (X) en el Recuadro tu respuesta segun la siguiente Escala de Valores:

A veces

Nunca Casi Nunca Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° items 1 2 3 4 5

1 Existen oportunidades de progresar
en la institucion.

2 Se siente comprometido con el éxito
en la organizacion.

3 El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

4 Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para cumplir
con el trabajo.

5 Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo

8 En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de

trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

10  Los objetivos de trabajo son
retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y
las acciones para lograrlo.
12 Cada empleado se considera factor
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

clave para el éxito de la
organizacion.

La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.
Se valora los altos niveles de
desempefio

Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion
Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo

Existen suficientes canales de
comunicacion.

El grupo con el que trabajo, funciona
como un equipo bien integrado.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los trabajos
realizados por el personal.

En la oficina se hacen mejor las
cosas cada dia.

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.
Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del
personal.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las
actividades.

En la institucion, se afrontan y
superan los obstaculos.

Existe buena administracion de los
recursos.

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita.

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

La institucién fomenta y promueve la
comunicacion interna.

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
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36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48
49

50

organizaciones.

La empresa promueve el desarrollo
del personal.

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo
del personal.

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

El Supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

Hay clara definicion de vision, mision
y valores en la institucion.

El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos.
Existe colaboracién entre el personal
de las diversas oficinas.

Se dispone de tecnologia que facilite
el trabajo.

Se reconocen los logros en el
trabajo.

La organizacion es buena opcion
para alcanzar calidad de vida laboral
Existe un trato justo en la institucion
se conocen los avances en las otras
areas de la organizacion

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros
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Ficha Técnica

Nombre:
Autora:
Afio de edicion:

Dimensiones:

Ambito de aplicacion:

Administracion:
Duracion:
Objetivo:

Validez:

Confiabilidad:

Campo de Aplicacion:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:

Categorias :

Subcategorias

Escala de clima laboral
Sonia Palma Carrillo

2004

Explora las dimensiones:
D1: Autorrealizacion

D2: Involucramiento Laboral
D3: Supervision

D4: Comunicacion

D5: Condiciones Laborales

Empresa Sedachimbote S.A

Individual y colectiva

30 minutos (aproximadamente)

Evaluar la variable clima organizaconal en forma
global y sus dimensiones.

En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por
expertos quienes otorgaron una opinion favorable.
Andlisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de
Cronbach, el valor es a = 0.824

Empresa Sedachimbote S.A

El cuestionario esta constituido por 50 items
distribuidos en 5 dimensiones. A continuacion, se
detalla:

D1: Autorrealizacién (10 items)

D2: Involucramiento Labora I(10 items)

D3: Supervision (10 items)

D4: Comunicacion (10 items)

D5: Condiciones Laborales (10 items)

Siempre (5 puntos)

Casi siempre (4 puntos)
A veces (3 puntos)

Casi nunca (2 puntos)
Nunca (1 puntos)

Muy favorable [201-250]
Favorable [151-200]
Medio [101-150>
Desfavorable [51-100>
Muy desfavorable [05-50>
Muy favorable [21-25]
Favorable [16-20]

Medio [11-15>
Desfavorable [06-10>
Muy desfavorable [01-05>
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Andlisis de confiabilidad del instrumento
“Escala de clima laboral-ECL”

Se aplicé una prueba piloto del “Escala de clima laboral” a una muestra no
probabilistica por conveniencia de 15 trabajadores de la Empresa SIDERPERU, sin
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 50 items propuestos
en el instrumento. Del analisis de los coeficientes de correlacion corregido item-total
en sus cinco dimensiones del “Cuestionario sobre clima organizacional” no sugiere
la eliminacion de item alguno, por ser superiores a 0.20; asi mismo el valor del
coeficiente de consistencia interna alpha de crombach del instrumento es de 0.824,
en promedio Yy de sus dimensiones (0.742 realizacion personal, 0.853 en
involucramiento laboral, 0.850 en supervision, 0.853 comunicacion y 0.824 en
estado de animo) e item (oscilaron entre 0.715 y 0.874). Por lo que se considera que
el “Escala de clima laboral” es confiable.

Coeficiente de correlacion corregido item-total

Realizaci Involucramien Supervisi Comunicaci Esta
6n to laboral 6n 6n do
Personal de
Anim
0
iteml .863
item6 874
iteml11 .855
item16 .538
item21 .788
item26 725
item 31 715
item36 500
item4l .588
item 46 .590
item 2 463
item7 644
item12 .654
item22 571
item27 500
item32 .588
item37 .602
item42 464
item47 613
item3 .538
item8 .788
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item13

725

item18

.863

item23

.874

item28

.855

item33

547

item38

874

item42

.564

item48

.848

item4

.848

item9

.863

item14

.650

item19

.354

item24

.564

item34

.650

item39

.354

item44

445

item19

.601

item5

.385

item10

460

item15

319

item20

501

item25

.650

item30

.354

item35

445

item40

.653

item45

310

item50

547

Correlacio
n por
dimension
es

.700

.560

724

.618

475

Correlacio
n total

615
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Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

Realizacion
Personal

Involucrami
ento laboral

Supervi
sion

Comunica

cion

Est
ado
de
Ani
mo

ftem1

.863

item6

874

ftem11

.855

[tem16

747

[tem21

874

[tem26

.863

ftem 31

715

[tem36

.849

ftem41

.846

item 46

.650

ftem 2

.848

item7

.850

ftem12

.846

item22

.852

[tem27

.848

[tem32

.848

[tem37

.863

item42

871

item47

[tem3

.849

[tem8

.846

ftem13

.851

item

.848

[tem23

.848

[tem28

.863

[tem33

.854

item38

.849

[tem42

.846

[tem48

.851

item4

.863

item9

.854

ftem14

.849

ftem19

.854

item24

.848

[tem34

.863

[tem39

.850
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itema4 846

item19 .854

item5 848
item10 .850
item15 846
[tem20 .848
ltem25 .850
item30 .846
item35 715
[tem40 849
[tem45 846
item50 .750
Confiabili

dad por

dimension

es 742 .853 .850 .853 824
Confiabili

dad Total .824
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Anexo 2.2. Escala de satisfaccion laboral-ESL

Instrucciones:

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad medir la
percepcion que Ud. tiene de la satisfaccion laboral y asi obtener informacién
relevante en nuestra organizacion, por tal motivo le pedimos leer con atencion y
marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmaciéon. Este cuestionario
es de caracter anénimo y reservado. Conteste todas las preposiciones. No hay
respuestas buenas o malas.

Informacion General:

Marca una (X) en el Recuadro tu respuesta segun la siguiente Escala de Valores:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° items 1. 2 3 4 5
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.
2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor
gue realizo.
3 El ambiente creado por mis comparieros es el
ideal para desempefiar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.
5 La tarea que realiz6 es tan valiosa como

cualquier otra.

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

7 Me siento mal con lo que hago.

8 Siento que recibo de parte de la empresa mal
trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparieros.

10 Mi trabajo permite desarrollarme

personalmente.

11 Me siento realmente Util 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

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

16 Prefiero tomar distancia con las personas con
las que trabajo.
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17
18

19

20

21

22

23
24

25

26
27

28
29
30
31
32
33
34
35

36

Me disgusta mi horario.

Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como algo
sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad
del trabajo

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

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

Me siento feliz por los resultados que logro en
mi trabajo.

Mi trabajo me aburre.

La relacion que tengo con mis superiores es
cordial.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Me gusta el trabajo que realizo.

No me siento a gusto con mi (s) jefe (Ss).
Existen las comodidades para un buen
desempenio de las labores diarias.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas
de las horas reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo (a)

Me siento complacido con la actividad que
realizo.

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago
en mi trabajo.
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Ficha Técnica

Nombre: Escala de satisfaccion laboral
Autora: Sonia Palma Carrillo

Afio de edicion: 1999

Dimensiones: Explora las dimensiones:

D1: Condiciones fisicas y/o materiales

D2: Beneficios laborales y/o remunerativos
D3: Politicas administrativas

D4: Relaciones sociales

D5: Desarrollo personal

D6: Desempefio de tareas

D7: Relacion con la autoridad

Ambito de aplicacion: Empresa Sedachimbote S.A
Administracion: Individual y colectiva
Duracion: 30 minutos (aproximadamente)
Objetivo: Evaluar la variable satisfaccion laboral en forma global
y sus dimensiones.
Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por
expertos quienes otorgaron una opinion favorable.
Confiabilidad: Andlisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de
Cronbach, el valor es a = 0.808
Campo de Aplicacion: Empresa Sedachimbote S.A
Aspectos a Evaluar: El cuestionario esta constituido por 36 items
distribuidos en 7 dimensiones. A continuacion, se
detalla:

D1: Condiciones fisicas y/o materiales (5 items)
D2: Beneficios laborales y/o remunerativos (4 items)
D3: Politicas administrativas (5 items)
D4: Relaciones sociales (4 items)
D5: Desarrollo personal (6 items)
D6: Desempefio de tareas (6 items)
D7: Relacion con la autoridad (6 items)
Calificacion: Siempre (5 puntos)
Casi siempre (4 puntos)
A veces (3 puntos)
Casi nunca (2 puntos)
Nunca (1 puntos)
Categorias : Muy alta satisfaccion[145-180]

Alta satisfaccion [109-144]
Regular satisfaccion [73-108>
Insatisfaccion [37-72>
Muy alta insatisfacciéon[Menos de 36>

Subcategorias Condiciones fisicas y/o materiales
Muy alta satisfaccién[21-25]
Alta satisfaccion [16-20]
Regular satisfaccién [11-15>
Insatisfaccion [6-10>
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Muy alta insatisfacciéon[Menos de 5>
Beneficios laborales y/o remunerativos
Muy alta satisfaccion[17-20]

Alta satisfaccion [13-16]

Regular satisfaccion [9-12>
Insatisfaccion [5-8>

Muy alta insatisfaccion[Menos de 4>
Politicas administrativas

Muy alta satisfaccion[21-25]

Alta satisfaccion [16-20]

Regular satisfaccion [11-15>
Insatisfaccién [6-10>

Muy alta insatisfacciéon[Menos de 5>
Relaciones sociales

Muy alta satisfaccion[17-20]

Alta satisfaccion [13-16]

Regular satisfaccion [9-12>
Insatisfaccion [5-8>

Muy alta insatisfaccion[Menos de 4>
Desarrollo personal

Muy alta satisfaccion[25-30]

Alta satisfaccion [19-24]

Regular satisfaccion [13-18>
Insatisfaccion [7-12>

Muy alta insatisfaccion[Menos de 6>
Desempefio de tareas

Muy alta satisfaccion[25-30]

Alta satisfaccion [19-24]

Regular satisfaccion [13-18>
Insatisfaccion [7-12>

Muy alta insatisfaccion[Menos de 6>
Relacioén con la autoridad

Muy alta satisfaccién[25-30]

Alta satisfaccion [19-24]

Regular satisfaccion [13-18>
Insatisfaccion [7-12>

Muy alta insatisfaccion[Menos de 6>
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Andlisis de confiabilidad del instrumento
“Escala de satisfaccién laboral-ECL”

Se aplicé una prueba piloto del “Escala de satisfaccion laboral” a una muestra
no probabilistica por conveniencia de 15 trabajadores de la empresa SIDERPERU,
sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 36 items
propuestos en el instrumento. Del analisis de los coeficientes de correlacion
corregido item-total en sus siete dimensiones del “Escala de satisfaccion laboral”
no sugiere la eliminacién de item alguno, por ser superiores a 0.20; asi mismo el
valor del coeficiente de consistencia interna alpha de crombach del instrumento es
de 0.808, en promedio Yy de sus dimensiones (0.802 condiciones fisicas, 0.807
beneficios laborales, 0.809 politicas administrativas, 0.809 relaciones sociales,
0.807 desarrollo personal, 0.809 desarrollo de tareas y 0.808 relacién con la
autoridad) e item (oscilaron entre 0.797 y 0.823). Por lo que se considera que el

“Escala de satisfaccién laboral” es confiable.

Coeficiente de correlacién corregido item-total

ftem

Condicio
nes
fisicas

Beneficio
S
laborales

Politicas
administr
ativas

Relacion
es
sociales

Desatrroll
o]
personal

Desarroll
ode
tareas

Relacion
con la
autoridad

ftem 01

0.461

ftem 02

0.606

item 03

0.681

item 04

0.529

item 05

0.539

item 06

0.509

ftem 07

0.597

item 08

0.415

item 09

0.401

item 10

0.603

ftem 11

0.442

ftem 12

0.63

ftem 13

0.421

item 14

0.647

item 15

0.449

item 16

0.556

ftem 17

0.54

ftem 18

0.536

ftem 19

0.619

item 20

0.644

item 21

0.698
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ftem 22

0.694

ftem 23

0.721

item 24

0.629

i{tem 25

0.5

ftem 26

0.666

ftem 27

0.685

item 28

0.605

item 29

0.633

item 30

0.604

ftem 31

0.603

ftem 32

0.646

item 33

0.448

item 34

0.7

i{tem 35

0.463

item 36

0.309

Correlaci
on por
dimensio
nes

0.5632

0.4805

0.5486

0.52025

0.6675

0.6155

0.528166
7

Correlaci
on total

0.57
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Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

item

Condicio
nes
fisicas

Beneficio
S
laborales

Politicas
administr
ativas

Relacion
es
sociales

Desarroll
o]
personal

Desarroll
ode
tareas

Relacion
con la
autoridad

ftem 01

0.804

ftem 02

0.808

ftem 03

0.797

i{tem 04

0.803

ftem 05

0.8

item 06

0.806

item 07

0.806

item 08

0.815

item 09

0.802

item 10

0.803

ftem 11

0.806

ftem 12

0.807

ftem 13

0.807

item 14

0.823

i{tem 15

0.805

ftem 16

0.805

ftem 17

0.814

item 18

0.814

item 19

0.802

item 20

0.81

ftem 21

0.803

ftem 22

0.818

item 23

0.798

item 24

0.816

i{tem 25

0.801

item 26

0.803

item 27

0.805

item 28

0.818

item 29

0.82

item 30

0.809

ftem 31

0.823

ftem 32

0.807

item 33

0.804

item 34

0.809

i{tem 35

0.802

item 36

0.808

Confiabili
dad por
dimensio
nes

0.8024

0.80725

0.8092

0.8095

0.807833
3

0.809333
3

0.808833
3

Confiabili
dad total

0.808
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Anexo 3. Autorizacién de la empresa

EL JEFE DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA “SEDACHIMBOTE s.A” UBICADA EN
EL DISTRITO DE CHIMBOTE, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

QUE, MOZO CALDERON ANGHELO JUNIOR Y AZANA MATOS HENRY ELISTERIO, ESTUDIANTES
DEL PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE LA
SEDE DE CHIMBOTE, APLICARON  LOS INSTRUMENTOS “CUESTIONARIO DE  CLIMA
ORGANIZACIONAL" Y «CUESTIONARIO DE SATISFACION LABORAL” DE SU TESIS TITULADA:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
SEDACHIMBOTE S.A”. LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS SE REALIZO DURANTE LOS DiAS 1
y 2 DEL MES DE OCTUBRE A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA SEDACHIMBOTE S.A
QUIENES SON PARTE DE SU MUESTRA DE ESTUDIO.

SE EXPIDE LA PRESENTE CONSTANCIA A SOLICITUD DEL |NTERESADO PARA FINES QUE ESTIME

CONVENIENTE.

CHIMBOTE, NOVIEMBRE DEL 2019.

L0 DEL JEFE DEL AR

F
/
Abg. l@ Jestis A. Ramirez Leyton
-FE RECURSOS HUMANOS
SEDACHIMBOTE S.A.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJQ

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ESPINOZA DE LA CRUZ MANUEL ANTONIO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: " Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote S.A., 2019", cuyos
autores son AZANA MATOS HENRY ELISTERIO, MOZO CALDERON ANGHELO JUNIOR,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual
me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César

Vallejo.
CHIMBOTE, 20 de Julio del 2021
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