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Resumen

La presente investigacion denominada: “Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020”, la cual tuvo como
principal objetivo: Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020, para lo cual se utilizaron algunos
criterios metodolégicos como un tipo de investigacién aplicada, con un disefio no
experimental de nivel correlacional, ademas se contd con una muestra de 68
trabajadores a los cuales se les aplico dos cuestionarios, los cuales fueron el CL -
clima laboral y SL — Satisfaccion laboral ambos realizados por Palma (2004) y Palma
(2005) respectivamente. Los principales resultados encontrados fueron que el 67.6%
de los encuestados indicé que existe un desfavorable clima organizacional, mientras
que el 63.2% manifestd que se siente poco satisfecho dentro de la organizacion, por
otro lado, en las pruebas correlacionales se pudo confirmar que las dimensiones:
realizacidén personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral, debido a que se
hall6é una significancia igual a 0.000 en todas las pruebas estadisticas. Finalmente, se
concluy6 afirmando que el clima organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, colaborador.
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Abstract

This research called: "Relationship of the organizational climate and job satisfaction in
the company Electro Oriente Tarapoto 2020", which had as main objective: To
determine the relationship of the organizational climate and job satisfaction in the
company Electro Oriente Tarapoto 2020, for which some methodological criteria were
used as a type of basic research, with a non-experimental design of correlational level,
in addition there was a sample of 68 workers to whom two questionnaires were applied,
which were the CL - work environment and SL - Job satisfaction both carried out by
Palma (2004) and Palma (2005) respectively. The main results found were that 67.6%
of the respondents indicated that there is an unfavorable organizational climate, while
63.2% stated that they feel little satisfied within the organization, on the other hand, in
the correlational tests it was confirmed that the dimensions : personal fulfillment, labor
involvement, supervision, communication and working conditions are significantly
related to job satisfaction, since a significance equal to 0.000 was found in all statistical
tests. Finally, it was concluded by stating that the organizational climate is significantly

related to job satisfaction in the company Electro Oriente Tarapoto 2020.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, collaborator.
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l. INTRODUCCION

En Europa, se ha podido encontrar algo importantes situaciones con respecto al clima
organizacional las cuales son las condiciones fisicas e intangibles donde un trabajador
desarrolla sus actividades, donde se ha podido demostrar que no es del todo
adecuado, debido a que muchas veces el clima dentro del trabajo se vuelve hostil, ya
sea por parte de los propios compafieros de trabajo o también por los supervisores y
jefes, que imposibilitan o no apoyan a las actividades de los empleados, dichas
condiciones dependen en gran medida del contexto institucional, que presenta
similitudes en algunos paises europeos. Por otro lado, muchas organizaciones indican
que la satisfaccion laboral es importante en los trabajadores, lo cual es clave para
brindar un excelente servicio en las instituciones publicas o privadas (Navajas & Casas,
2020, p.2).

La realidad de Turquia, la concepcion del ambiente de la organizacion de parte de los
colaboradores es buena, porque se prestan para la creacion de un clima para la
invencion que apoya la creacion de innovaciones, por lo que muchas empresas estan
en el camino correcto para el éxito futuro y atrajo a talento humano con un nivel
superior, gracias al desarrollo de la cultura organizacional, el liderazgo de los
trabajadores y el autoliderazgo. En asociacion a la satisfaccion laboral de los
empleados es alta, porque se sienten a gusto con el trabajo en si, ademas prefieren
trabajar bajo reglas de trabajo mas liberales en funcion de los procedimientos
operativos establecidos y también estan satisfechos con sus niveles salariales, pero

algunos trabajadores exigen mas posibilidades de ascender (Ozturk, 2015, p.135).

En el contexto de Latinoamérica, solo Chile y Panama se encuentran dentro de los mas
altos indices que son 10 y 13% con respecto a los trabajadores con un trabajo con el
cual tienen un buen clima laboral y estan satisfecho por su labor que realizan, pero
igual es un indice muy bajo. Por otro lado, muchos trabajadores de esta parte delmundo
consideran que un trabajo ideal es aquel que tiene solo 30 horas semanales yun salario
alto, es decir un trabajo completo donde el pais que cumple con dichos estandares es

Estados Unidos con el 43% de su poblaciéon con esos estandares y



Latinoamérica y el Caribe solo el 27%, lo que indica, que tener un buen puesto y un
buen sueldo, no es garantia de lograr la satisfaccion de un trabajador, en cualquier tipo
de organizacion (Jaramillo, 2018, parr.1-5). En el ambito colombiano se ha podido
encontrar que para los trabajadores un factor importante para cuidar el clima
organizacional es la reputacion de la empresa, por lo que muchas empresas
colombianas optaron por imponer normativas a sus trabajadores para lograr un éptimo
clima laboral, pero la realidad es que esto no es realmente viable pero lo que si puede
hacer es gestionar y optimizar (Pereda, 2019, parr.1-3). De acuerdo a la satisfaccion
laboral de los trabajadores colombianos, se pudo comprobar que el 80% de ellos no se

siente a gusto o cdbmodos con su actual trabajo (Montes, 2019, parr.1-4).

En el Peru, el ambiente organizacional es uno de los criterios mas trascendentes para
cualquier empleado, donde el 81% de trabajadores manifiesta que el entorno de trabajo
es relevante para el cumplimiento de sus actividades, tanto es asi, que el 86%de los
trabajadores peruanos indica que renunciaria a su puesto laboral si tuviera un
inadecuado clima laboral, mientras que el 19% considerd que este aspecto no incide
en sus labores, donde el 70% considerd que las empresas hacen uso de sus opiniones
y sugerenciaspara mantiene un ambiente de trabajo 6ptimo (Zumaeta, 2018, parr.1-5).
Segun un ultimo reporte nacional sobre satisfaccion laboral, solo el 24% de los
empleados se siente satisfecho con su trabajo, lo que demuestra que la experiencia,
motivacion y elcompromiso de mas del 70% de los empleados se siente mermado por
las condicionesen que trabaja, mientras que el reporte consideré que esto genera un

60% de rotacidndel personal (Ibarra, 2020, parr.2).

En el ambito local, dentro de la empresa Electro Oriente de Tarapoto, se ha verificado
que existe ciertos problemas con respecto al clima organizacional, porque los
trabajadores mencionan que no pueden lograr una realizacidon personal por las faltas
de oportunidades, ademas que no existe un involucramiento del personal,
generalmente ocasionado por la falta de supervision y comunicacion por parte de la
directiva, la cual tampoco brinda las condiciones laborales 6ptimas para el desarrollo

de las actividades. Esto posiblemente esté ocasionando que no se logre la satisfaccion
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laboral, porque no se evidencia que el trabajo que realizan sea significativo, ademas
no estan del todo contentos con las condiciones que se le brinda, porque no es
reconocido el trabajo que ellos realizan, porque no se les brindan beneficios
econdmicos para compensar y valorar su trabajo. De continuar con este escenario,

podria afectar a la productividad de la empresa y el bajo desempefio humano.

Teniendo en cuenta lo anterior, se plante6 como problema la pregunta: ;Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 20207, se justifica de manera tedrica porque aportdé nuevos aportes
sobre el clima organizacional y la satisfaccion, lo que permite abrir nuevos panoramas
basandose en teorias que justifican el estudio de cada una de las variables. Por otro
lado, desde una perspectiva metodolégica, contribuydé con cuestionarios como
instrumentos de recoleccion de datos, que tras ser validados pueden ser empleados
en futuros estudios. Desde un enfoque social, el estudio permite que la informacién
ayude a que la productividad aumente, haciendo que la poblacién recibaun correcto

suministro y servicio de electricidad en Tarapoto.

Se tuvo como objetivo principal: Determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020 y como objetivos
especificos: Hallar la relaciéon entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral,
hallar la relacion del involucramiento laboral y la satisfaccién laboral en la empresa,
hallar la relacién de la supervision y la satisfaccién laboral, hallar la relacion de la
comunicacion y la satisfaccion laboral y hallar la relacion de las condiciones laborales

y la satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Finalmente, como hipotesis: El clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020. Las hipétesis
especificas: Existe una relacion significativa entre la realizacion personal y la
satisfaccion laboral, existe una relacién significativa entre el involucramiento laboral y
la satisfaccion laboral, existe una relacion significativa entre la supervision y la

satisfaccion laboral, existe una relacion significativa entre la comunicacion y la



satisfaccion laboral y existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y

la satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.



Il. MARCO TEORICO

El estudio tomd como estudios previos a nivel internacional, como el de Mickson,
Anlesinya & Malcalm (2020) en su articulo “Papel de mediacion del clima laboral en el
liderazgo y la satisfaccion laboral en el sector publico de Ghana”. Acra — Ghana. En
esta investigacion su propdsito fue examinar la asociacion entre el clima organizacional
con el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral desde las perspectivas de dos
factores de satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca. La metodologia utilizada fue no
experimental, transeccional, la muestra la conformaron 322 trabajadores y se emple6
la encuesta. Se concluy6 que el clima dentrode la organizacion no se utiliza como un
mecanismo de transmisién importante para lasatisfaccion laboral extrinseca, donde
finalmente mediante las pruebas estadisticas empleadas se confirmé que la relacién
positiva entre el clima laboral y las dimensiones de la satisfaccion laboral (intrinseca y

extrinseca).

Asimismo, Tsai (2014) en su articulo “El clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los empleados en el contexto de operacion de la terminal del puerto de Kaohsiung”.
Kaohsiung — Taiwan. Esta investigacion tuvo como finalidad estudiar el clima
organizacional y su efecto en la satisfaccion de los trabajadores de dicha organizacion.
Los aspectos metodoldgicos utilizados fueron de tipo descriptivo y no experimental, la
muestra fue de 106 empleados, empleandose la encuesta. Se llegd a concluir que las
tres dimensiones del clima organizacional que fueron el sistema de gestion, lospremios
- motivacion y el liderazgo de transformacion, tuvieron una calificacion de adecuada
segun los trabajadores, con estos datos, finalmente se encontré que la satisfaccion
laboral de los empleados se asocia fuertemente con el clima organizacional dentro de

la empresa objeto de estudio.

Por otro lado, Batlis (2019) en su estudio “El efecto del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral, la ansiedad y la propension a desertar”. Virginia — Estados
Unidos. Este estudio tuvo por finalidad encontrar el efecto del ambiente organizacional
en la satisfaccion laboral. Los criterios metodolégicos utilizados fueron el correlacional,

no experimental, la muestra fue de 111 participantes y el uso de una encuesta. Se



concluyo que el ambiente de la organizacion en las empresas en estudio no estasiendo
el correcto, debido a que la empresa no brinda la seguridad laboral a sus trabajadores,
ademas que no sienten que el ambiente sea el mas iddéneo para sus trabajadores, por
otro lado, el nivel de satisfaccion que actualmente tienen los colaboradores no es muy
alta, debido a que trabajan solo por le necesidad de generar ingresos, por ello, se
confirma que existe un efecto negativo del clima organizacional sobre la satisfaccion de

los trabajadores.

Ahmad, Jasimuddin & Kee (2018) en su articulo “Clima organizacional y satisfaccion
laboral: Importan las personalidades de los empleados”. Kuala Lumpu - Malasia. Este
estudio tuvo como fin hallar la asociacién e interaccion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Los aspectos metodoldgicos utilizados fuerontipo explicativo -
transversal, con una muestra de 250 participantes y el uso de una encuesta. Se
concluy6 que el ambiente de la organizacion desde la perspectiva de los trabajadores
es adecuada, debido a que los trabajadores que las organizaciones brindan toda la
calidad laboral para realizar sus funciones, mientras que la satisfaccionpor parte de los
trabajadores es regular - alta, debido a que manifiestan que hay aspectos a mejorar con
respecto a las decisiones gerenciales de sus respectivas empresas, por ello, se logro
determinar la asociacion entre ciertos aspectos del clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Ademas, también se consideraron algunos estudios del ambito nacional, como el de
Fernandez (2018) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en elpersonal
del Osinfor, Lima 2018”. Lima, Peru. Su fin fue hallar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Los criterios metodoldgicos utilizados fueron
cuantitativo, no experimental, relacional, descriptivo con una muestra 90 trabajadoresy
el uso de una encuesta. Se concluyd que existe un nivel bueno en el clima
organizacional segun el 68.89% de los resultados, mientras que el 92.22% de los
empleados estan satisfechos dentro de la institucién, mientras que mediante la prueba
de correlaciénse hallé6 una significancia menor a 0.05 y un coeficiente igual a 0.551, lo

que demuestra que hay una asociacion significativa y directa entre el clima



organizacional y la satisfaccidnde dicha institucion en estudio.

Salas (2017) en su investigacion “Clima laboral en la empresa distribuidora y
comercializadora de energia eléctrica Electro Sur Este S.A.A. Cusco -2017”. Cusco
—Peru. Esta tesis tuvo por fin analizar el ambiente laboral de la compafiia eléctrica en
estudio. Los criterios metodoldgicos utilizados fueron cuantitativo, no experimental de
alcance descriptivo, muestra de 90 empleados y el uso de una encuesta. Se llegé a
concluir que las dimensiones evaluadas, las cuales fueron fines, incentivos, direccion,
seguimiento, decisiones, relaciones interpersonales y apoyo mutuo, las cuales fueron
calificadas como regulares, adecuados, es decir, que existen ciertos aspectos que no
considera la empresa para lograr un correcto clima para los empleados, por ultimo, se
encontrd que el clima organizacional segun el 62.8% de los empleados de Electro Sur

Este es adecuado.

Damian (2017) en su estudio “Andlisis de la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa Electro Oriente S. A. Sede Iquitos periodo julio 2016”. Esta investigacion
tuvo fin encontrar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores. Losaspectos
metodoldgicos fueron descriptivo, no experimental, muestra de 162 trabajadores y el
uso de una encuesta. Se concluyé que los componentes interiores como el avance y
evolucion personal no son brindados por la organizacion, ademas de los componentes
circunstanciales como el contexto fisico y el clima laboral no son los mas convenientes
para los empleados, debido a que necesita muchas mejoras, finalmente se comprobd
que la cuantia de satisfaccion laboral fue regular segun el 58.64% de los hallazgos

obtenidos en la investigacion.

Gonzales y Garcia (2017) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores en la empresa Aguas de Tumbes S.A - Atusa, 2016”. Tumbes — Peru.
Su fin fue encontrar la asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Los criterios metodolégicos utilizados fueron el descriptivo, relacional con un disefio no
experimental, tuvo por muestra a 6 0 empleados y el uso de una encuesta. Se llegd a
concluir que el 78.4% indicd que existe un nivel de clima organizacional medio, de igual

forma el 53.3% manifestd que su nivel de satisfaccion laboral dentro de la organizacion
7



es regular, finalmente se pudo comprobar mediante una prueba estadistica de
correlacién, donde se encontr6 un p - valor de 0.000 y un r de 0.703, lo cual permitio

confirmo que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se asocian positivamente.

En el ambito local, esta el de Castillo y Ruiz (2017) en su investigacion “Relacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
municipal de servicios eléctricos Utcubamba S.A.C, Bagua Grande, Amazonas, 2016”.
Morales, Peru. Este estudio tuvo como finalidad encontrar la asociacion entre las
variables. Los aspectos metodologicos utilizados fueron tipo correlacional con un
disefio no experimental de corte transeccional, con una muestra de 54 empleados yel
uso de una encuesta. Se concluyo que, el 40.7% fue regular al clima organizacional,
mientras que otro 40.7% indicé que existe un nivel de satisfaccidon media, finalmente
con el estadistico de correlacion, se hallé un p- valor de 0.000 y un r de 0.750, lo que
confirma el clima organizacional y la satisfaccion Ilaboral se relacionan

significativamente.

Espinoza y Guerrero (2019) en su estudio “Relacién del clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Mision Nor Oriental 2019 - San Martin”.
Tarapoto - Peru. El propésito fue hallar la relacion entre el ambiente organizacional y
bienestar en el trabajo. Los criterios metodolégicos utilizados fueron de tipo basico,
cuantitativo, no experimental, descriptivo — correlacional, con una muestra de 60
colaboradores y el uso de un cuestionario. Se llegoé a concluir que el 81.67% de los
empleados califico como adecuado al clima organizacional, mientras que el 71.67%
manifestoé que tiene un nivelregular, finalmente se pudo concluir a través de la prueba
de relacion, en la cual se hallé una significancia de 0.000 y un coeficiente de 0.643,
gue el ambiente en la organizacién y el bienestar laboral tienen una relacion positiva y

moderada.



Munoz (2018) en su tesis “Relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa constructora inmobiliaria Rio Huallaga S.A.C.”.
Tarapoto — Peru. Este estudio encontrar el ambiente de la organizacion y su relacion
con el rendimiento en el trabajo. Los aspectos metodoldgicos fueron de tipo
correlacional con un disefio no experimental, con una muestra de 80 individuos y el uso
de una encuesta. Se concluyé que el 78% estuvieron de acuerdo con el clima
organizacional existente dentro de la organizacion, donde los aspectos mas resaltantes
fueron el involucramiento laboral, la supervision y la comunicacién, los cuales permiten
gue se cree un clima estable para el correcto funcionamiento de las labores, finalmente
mediante una prueba de relacién, en donde se encontré un p -valorde 0.000 y una
coeficiente de 0.601, se pudo encontrar que efectivamente hay asociacion directa entre

los constructos.

Cercado y Gonzales (2017) en su estudio “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto
2016”. Tarapoto — Peru. La finalidad fue hallar la asociacién entreel ambiente de la
organizacion y el bienestar en el trabajo. Los criterios metodolégicos tomados en
cuenta fueron no experimental y relacional, ademas, conté con una muestra de101
trabajadores y el uso de una encuesta. Se llegé a concluir que el clima laboral segun
47.3% es medio, el 42.7% consider6 que satisfaccion esta en estatus medio, teniendo
esto en cuenta, con la aplicacion de una prueba de correlacidon se encontré una
significancia bilateral de 0.195, con lo cualindica que el ambiente organizacional no se

asocia con la satisfaccion laboral en el municipio.

Después de la presentacion de los trabajos previos al estudio, se detall6 la teoria
correspondiente a la variable clima organizacional, para lo cual se tomaron en cuenta
varios autores, para contextualizar y definir las dimensiones adecuadas teniendo en

cuenta la finalidad del estudio.

El clima organizacional tomado como el canal por donde suceden los fines de una
compainia, que al ser captados por los empleados causan cierto ambiente de trabajo

gue repercute sobre las formas de actuar, incentivos y provoca distintos efectos en la
9



institucion. Por tal razén hay diferentes investigaciones que lo emplean como un elemento que
demuestra el suceso de una compafia, las complicaciones y facilidades que ubica un
empleado para actuar en el entorno de trabajo. El clima organizacional es el ambito de
trabajo que resulta de la mirada de diferentes elementos de forma fisica, de la
organizacion y con relaciones interpersonales, es el ambiente mediante el que los
empleados realizan sus responsabilidades e incide en su bienestar, actuar y
efectividad (Da Camara, Dulewicz & Higgs, 2015, p.296).

Es el contexto material y humano, mediante del cual se realizan las tareas comunes e
incide en el bienestar y efectividad de los empleados. Es referido a las especificaciones
del medio ambiente en el que los empleados se desenvuelven y los estados de su
contexto de trabajo, que inciden de forma directa en las responsabilidades que hacen,
es importante conservar que la institucion tenga un contexto de trabajo correcto ya que
dejara que sus empleados laboren y por lo tanto se mejore la produccion para la
compainia. El ambiente de la organizacion como las especificaciones que distinguen
una institucién de otra, las que contintan en el tiempo y tiene su efecto en el actuar de
los empleados en las instituciones (Belias, Koustelios, Vairaktarakis & Sdrolias, 2015,
p.315).

El clima organizacional influye en las actividades institucionales como la interaccion,
capacidad de decidir, inspiracion e influye también la productividad de la organizacion
como también en la realizacion de loa empleados. Asi, es vital que la organizacion se
encuentre en condiciones ideales, donde haya cumplimiento de su personal, para que
influya en la eficiencia, el clima organizacional es una progresiéon de atributos
diferenciados de una asociacidn o sus areas y recogen la ruta en que la organizacion
y sus areas estan conectados con sus individuos y el entorno. El clima organizacion
sutileza los ciclos de conducta de un marco social de una manera exacta, estos
comprenden una combinacién de caracteristicas y practicas que cualifican los actuares

en la institucion (Huatita y Luza, 2018, p.301).
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El clima en la organizacién se define en aspectos de los trabajadores, tales como los
principios, las formas de ser y los reglamentos de la organizacién que han sido
establecidos. Son cualidades de las instituciones, las que se diferencian de una
institucion a otras. Estas cualidades son durables e importantes para dafar el actuar
de los trabajadores. Las instituciones se diferencias no solo en la organizacién material
sino también en los actuares que muestran los individuos, las companias poseen su propia
forma de ser, es decir, una personalidad irrepetible que provoca una incidencia con
direccion en el actuar de sus trabajadores. Se piensa que el ambiente de la
organizacion se puede definir como una agrupacion de cualidades determinadas de
una institucion, que pueden causarse por la manera en como las compafias se asocian

con sus miembros y con su ambito total (Vikas & Sulabh, 2017, p. 278).

La importancia del clima organizacional para organizaciones, como por ejemplo la
asociacion entre personas del contexto laboral, la concepcion del entorno donde se
desenvuelvan para cumplir sus requerimientos basicos, entre los cuales se tiene, el
contexto laboral, el salario y beneficios. Asimismo, se conoce que toda compafia tiene
por finalidad concreta, reconocerse, contagiar valores, brindar oportunidades de
aprender y de desarrollarse, con el fin de que se hagan fuertes los procedimientos
como las actuares de los trabajadores para que crezca la eficiencia y efectividad de
una compainia, por ello, para conseguir un correcto ambiente de la organizaciéon es
trascendente encontrar la estructura de la gestion del talento humano (Kirilo et al.,
2018, p.609).

Es un elemento importante que deja a una organizacidén conseguir sus fines, lograr su
misidon, poseer competencia, captacion de trabajadores con las caracteristicas
necesarias, capacitarlos e incentivarlos, para conseguir su realizacion y el bienestar en
el trabajo, para poder desarrollarse sosteniblemente, porque un estatus de ambiente de
trabajo eficiente contribuye a mencionar las perspectivas y expectativas de los
empleados, con la contribucidon a encontrar la conducta de los mismos dentro de la
organizacion, ademas de hacer herramientas que dejen minimizar el estrés en los

colaboradores, contribuya a la correccion de los errores, para tener la garantia un eficiente
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contexto laboral en la institucion (Shanker, Bhanugopan, Van & Farrell, 2017, p.68).

El clima organizacional es referido a las percepciones de los trabajadores sobre su
contexto de trabajo interior de su companfia. Un correcto ambiente es un aspecto
necesario para el logro de cada compahia. Es trascendente ser garantia de un
adecuado ambiente de la organizacion para el desempefio laboral de los trabajadores,
ya lo necesario es acrecentar el desempefio en la compaiia, ya que sabemos que el
trabajador es el activo mas valioso que apoya que la empresa sea sostenible, por ello
una organizacion debe cuidar el cumplir los requerimientos individuales del trabajador
asi como poseer los estilos de liderazgo correctos, para tener de garantia el clima
organizacional efectivo para el desenvolvimiento de sus responsabilidades sus
responsabilidades y acciones en la organizacion (Raja, Madhavi & Sankar, 2019, p.
146).

Para las dimensiones del clima organizacional, fue considerada la escala propuestapor
Palma (2004) citado por Huatita y Luza (2018), quien elabor6 una propuesta para la
cuantificacion del clima organizacional, donde se toma en cuenta el involucramiento
laboral, la realizacion personal, la supervision, las condiciones laborales y la

comunicacion, las cuales se explicaran seguidamente:

La dimensidn que es realizaciéon personal, que es claramente la perspectiva del
colaborador sobre las oportunidades que ofrece la organizacion para el desarrollo de
forma profesional y personal, teniendo en cuenta las funciones que realiza y con su
proyeccién a futuro, de tal manera que le permita satisfacer sus metas y sentirse
realizado (Huatita y Luza, 2018, p.303). La autorrealizacion deberia verse como la auto
conexiodn, la autenticidad y cuanto un trabajador puede realizar y expresar a través de
su trabajo, ademas de poder verificar la realizacién del potencial y el propdsito de un
empleado, en otras palabras, es el punto en el cual las pasiones, fortalezas y valores
centrales de una persona interactuan sinérgicamente en su trabajo (Martela & Pessi,
2018, p. 7).
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Dentro de la dimension, se tiene como primer indicador las oportunidades de progreso
gue son las opciones que da una organizacion para el progreso de sus trabajadores,
como segundo indicador se tiene el interés en el éxito del empleado, el cual se concibe
como la capacidad de apoyo de la empresa para fomentar el logro de metas personales
de sus trabajadores, el tercer indicador se tuvo la participacidén de los objetivos, el cual
se define como la intension de la empresa para permitir que los trabajadores

intervengan para brindar opiniones (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

Continuando con lo anterior, el cuarto indicador fue la valorizacidn por desempefios, la
cual es la habilidad de una organizacién para reconocer el esfuerzo realizado por su
personal, por otro lado, el quinto indicador reconocimiento, es la capacidad del jefe de
area por identificar la correcta labor realizada por su personal a cargo, ademas el sexto
desarrollo del personal, el cual es la mejora continua de las habilidades de los
trabajadores, el séptimo indicador es capacitacién, la cual es la herramienta
fundamental para lograr incrementar el conocimiento y las habilidades cognitivas de
los trabajadores y finalmente el octavo indicador el cumplimiento de logros, el cual se
considera la respuesta de las acciones hechas por los trabajadores de una

organizacion (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

La segunda dimension denominada involucramiento laboral, el cual esta referida a la
capacidad de los empleados para identificar su compromiso y valoresorganizacionales,
de tal forma que pueda cumplir con las metas establecidas y el correcto desempefo
de sus labores, con lo cual a largo plazo y con la experiencia adquirida podra realizar
de mejor forma sus funciones. El alto nivel de involucramientode la gerencia y los
trabajadores hace que el trabajo sea mas gratificante, significativoy desafiante al
aumentar la discreciéon y la autonomia de los empleados en el trabajo, esta nocion
predice que el bienestar de los empleados deberia aumentar comoresultado de la

introduccion de practicas de gestion de alta participacion (Huatita y Luza, 2018, p.303).

El primer indicador se tuvo el compromiso, el cual es la capacidad del trabajador para

realizar sus funciones con conviccién dentro de su centro de labores, el segundo
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indicador es el nivel de logro, el cual es el estandar maximo al que puede llegar el
empleado dentro de la organizacion, el tercer indicador que es factor clave, aqui el
colaborador se evalua si se considera una fuerza fundamentar dentro del trabajo, el
cuarto indicador que es mejora continua, es cuando el trabajador se esfuerza de forma
diaria para poder alcanzar sus metas y los objetivos institucionales (Palma, 2004 citado

por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

Siguiendo se tiene el quinto indicador que son las tareas estimulantes, las cuales son
actividades que permiten incrementar las habilidades y capacidades laborales del
trabajador en sus funciones, el sexto indicador denominado servicios motivacionales,
es cuando el empleado se siente orgulloso de realizar sus labores dentro de su entorno
de trabajo, el séptimo indicador es la definicion estructural, la cual el empleado debe
conocer la visién, mision y valores con los que cuenta la empresa donde labora y
finalmente el octavo indicador es la calidad de vida laboral, el cual es el bienestar y
salud general de los empleados al momento de desempenar sus actividades y tiene
cierta relacion con la satisfaccién del empleado en su trabajo (Palma, 2004 citado por
Lazo y Lazo, 2018, p.66).

La tercera dimensidén es la supervision, el cual es la actividad sistematica de la
valoracion de las acciones que realizan cada uno de los trabajadores de acuerdo a sus
funciones, metas, resultados y competencias, por eso, la evaluacién es el
procedimiento que ayuda con la medicién del desempefio del trabajador teniendo en
cuenta los requisitos y necesidades del puesto ocupado. Esta dimensién también
brinda las percepciones del empleado sobre la funcionalidad y su significancia de los
jefes dentro de su entorno de trabajo. La presencia de un supervisor crea en muchas
ocasiones niveles de tensidon que permite mejorar su desempefio y concentracion
(Huatita y Luza, 2018, p.303).

El primer indicador es el logro laboral, el cual indica que hay niveles o grados dentro
de los logros laborales por parte del trabajador, el segundo indicador es la
responsabilidad, las cuales deben estar definidas dentro de las normativas y valores

de los empleados, el tercer indicador que son el método de trabajo, el cual son los
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planes previamente establecidos para la elaboracién de las acciones que pretende
realizar el colaborador, el cuarto indicador que es el seguimiento y control, esto se
puede realizar mediante herramientas como un sistema de monitoreo que permite

visualizar las acciones del personal (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

Continuando se tiene el quinto indicador el cual fue la guia de trabajo, que es como un
estatuto donde contemplan todas las funciones y tareas que tiene que realizar un
trabajador, el sexto indicador que son la definicion de objetivos, esto debe establecerlo
la empresa pero que tenga conexion con su visidn organizacional, de tal forma esto
permitira comprometer y ensefa las metas al trabajador, el séptimo indicador es la
evaluacion del trabajo, el cual es la forma de corroborar que el empleado haya
realizado de forma correcta sus funciones y que esté cumpliendo con lo establecido en
la normativa laboral y finalmente el octavo indicador es el trato justo, donde el
trabajador califica como es tratado por la gerencia y su jefe en puesto, y si se cumple
con su reconocimiento o su llamado de atencién cuando se amerite (Palma, 2004

citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

La cuarta dimension que es la comunicacion, la cual es la capacidad de los empleados
para interactuar y elaborar lazos de amistad o relaciones estrictamente laborales, lo
cual permite que se pueda complementar la integracion entre companeros de una
misma o diferentes areas dentro de la organizacion. La comunicacién también alude a
la claridad, coherencia de la informacion y capacidad de fluidez pertinente para el
funcionamiento interno de la institucion, dicha interaccion se realiza entre trabajadores,
pero puede ocasionar problemas cuando esta no se realiza de forma adecuada con los

jefes al mando (Huatita y Luza, 2018, p.303).

El primer indicador, es la superacion de obstaculos, aqui el empleado califica a su
supervisor inmediato acerca del apoyo que este le brinda cuando tiene dificultades al
momento de realizar sus funciones, el segundo indicador que es el procedimiento de
labores, la cual es la manera en que se planea, organizan y distribuyen las tareas,
disefio y estructura de puestos, como tercer indicador se tiene la preparacion, el cual

es la forma, el cual permite establecer la posicion de un empleado, encaminarlo,
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guiarlo o hacia sus actividades principales para que realizar sus trabajo (Palma, 2004

citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

Siguiendo se tiene el cuarto indicador que es la interaccion, que es la manera en que
como empleados de distintos niveles pueden comunicarse de forma rapida y eficiente,
el quinto indicador es la comunicacion interna, este tipo de interaccion tiene que ser
fomentada por la propia organizacion, permitiendo herramientas tecnoldgicas y la
capacidad para poder comunicarse sin importar el rango dentro de la institucion,
finalmente se tiene como sexto indicador la colaboracion, es la capacidad de distintas
areas para interactuar y agilizar profesos, es decir, es la coordinacion entre areas para

lograr un trabajo comun (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

La ultima dimension son las condiciones laborales, el cual da a conocer como la
institucion es capaz de solventar las necesidades personales y laborales que requieren
los empleados, de tal forma, que se puede incrementar la productividad institucional y
la calidad en sus funciones. También se refiere a la forma en que como la organizacion
brinda aquellos recursos econdmicos, materiales y psicosociales requeridos para el
logro de actividades a realizar, de tal forma que pueda hacer cierta facilidad para el
desempeio de trabajo y que también este se realice de la mejor manera posible
(Huatita y Luza, 2018, p.303).

El primer indicador es el acceso de informacion, el cual se considera si todo el personal
esta apto o puede tener informacion de cualquier area de la empresa, el segundo
indicador es la fluidez de informacién, con la que cuenta los empleados para obtener
informacion rapida y confiable, el tercer indicador es la relacidbn con grupos, esto
referido a la habilidad de los empleados para comunicarse y entenderse con otros
empleados pertenecientes a distintas areas, el cuarto indicador que son los canales de
comunicacion, es las opciones que tiene la empresa para que sus empleados puedan
interactuar, ya sea dentro o fuera de la institucion, el quinto indicador es el trabajo
adecuado, es la forma en que el personal se esmera por realizar su trabajo para cumplir

funciones (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

16



Continuando, el sexto indicador es control de recursos, es la forma en como administra
la empresa la entrega y disponibilidad de los elementos necesarios para sus
actividades, el séptimo indicador que es remuneracién atractiva, es un estimulo para
incentivar ciertas conductas deseadas por la organizacién, donde se incluye:
vacaciones, salarios altos, promociones de puesto y premios, el octavo indicador es el
logro deobjetivos, es la capacidad del empleado para valorar si los objetivos que
plantea la empresa son realmente conseguibles, el noveno indicador que es la
tecnologia, son las herramientas tecnoldgicas con las que cuenta el personal dentro de
su entorno de trabajo y finalmente el décimo indicador es la remuneracion del
desempenio, es un pago alto que recibe el empleado regularmente producto deefectuar

sus funciones dentro de la empresa (Palma, 2004 citado por Lazo y Lazo, 2018, p.66).

En el constructo satisfaccion laboral, se tomaron en cuenta varios autores para la
elaboracién de su base tedrica, esto permitid6 dar un contexto mas amplio a todo lo
relacionada a dicho tema con la capacidad de que se pueda ser evaluada con sustento

tedrico.

La satisfaccion laboral es referida al sentir de bienestar de un individuo en su labor,
gue se concibe como incentivo para laboral, no es la autosatisfaccion, estar feliz.También
se refiere a realizarse totalmente en el trabajo por el que se le paga. Satisfaccién es el
sentir de conseguir cualquier cosa o finalidad. La insatisfaccionlaboral conlleva una
ausencia de motivacion en el trabajo. Por ello, la satisfaccion percibida en el trabajo se
refleja en las necesidades del sentido de realizacion y la expectativa de que el trabajo
sea interesante, desafiante y personalmente satisfactorio. La satisfaccion laboral
también es un indicador de logros en las tareas de desarrollo profesional (Bollet,

Vargas, Turpo, Flores y Hilario, 2018, p.52)

Conceptualizacion de forma general acordada pese de su trascendencia y extensa
utilizacion en el area de psicologia y la conducta organizacional, lo que vuelve
importante que antes de brindar una definicion clara, sea requerido poseer la

trascendencia y acciones naturales de las personas de manera general. Es vista como
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cualquier manera de mezcla de sucesos mentales contextuales y corporales que
pueden realizar que una persona admite con toda veracidad que tiene bienestar con el
trabajo, por ello la satisfaccidn laboral esta centrada de forma principal en el sentir de
los individuos sobre su labor completa, lo que resalta la cuantia al que los individuos odian

0 gustan de sus labores (Inuwa, 2016, p. 93).

La satisfaccidn laboral es el aspecto relativo subjetivo de una persona que comprende

la manera de sentir sobre su labor y la compafiia que lo utiliza.

Es mas, es la expresion encantadora y entusiasta que resulta del cumplimiento de las
estimaciones de trabajo, cada persona posee varios estandares para cuantificar la
satisfaccion laboral. La realizacion de la ocupacion se ha identificadocon el rendimiento, la
inspiracion, la ejecucion y la plenitud con la vida, ya que tambiénse puede caracterizar
como una condicién positiva que surge de la cuantificacion de la labor de los encuentros
de trabajo (Abuhashesh, Al-Dmou & Masa’deh, 2019, p. 3).

Por lo tanto, sirve como guia sobre de qué manera los trabajadores estan negativos o positivos
sobre su trabajo y esa es la causa primordial por la que el bienestar y la insatisfaccion en el
trabajo siempre estan en cierta situacion, por tal, la cuantia de satisfaccion en el trabajo
pertenece al rango de satisfaccion exterior e insatisfaccion exterior. Asimismo, la satisfaccion
en el trabajo se perciben como sentires de consecucion y cuan exitoso es un trabajador en su
empleo, lo que puede poseer la asociacion positiva con el rendimiento del empleado y el
bienestar. La satisfaccion laboral se compone de pensamientos y sentires que los individuos

tienen sobre sus labores (Platania, Santisi, Magnano & Ramaci, 2015, p.1437).

Es la causa mas importante para entender el incentivo, eficacia, retencion y
rendimiento de los empleados, porque es una condicion placentera y positiva como
respuesta de la labor y de los sucesos laborales. Asimismo del contexto de actividades
especificas de los trabajadores, esto también envuelve el comportamiento afectivo o
direcciones para la labor de la persona, porque una persona que no esta satisfecha puede
causar respuestas de trabajo que no son deseables mediante la minima efectividad, el
hurto, la labor nocturna y la manifestacién de elevadas faltas. Estos elementos luego
insisten en el que el trabajador se retire de forma pasiva de los temas de la institucién (Shaju
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& Subhashini, 2017, p. 119).

Varios autores poseen distintas apreciaciones, y la cualifican en cuatro elementos
importantes: trabajo por si mismo, relaciones interpersonales, incentivos y formacion.
Las causas primordiales que inciden en la satisfaccion del trabajo son, trabajo en si
mismo, pagos, seguimiento, desarrollo y alternativas de promocioén, y companeros
laborales, asimismo recomiendan que el desgaste causa una menor satisfaccion y una
satisfaccionen el trabajo mayor es por las recompensas, asi como que la labor sea un
reto (Lee, Yang, & Li, 2017, p. 699).

La satisfaccion laboral de los trabajadores esta determinada por la capacitacion y
capacitacion,el servicio al cliente y la alta gerencia, en tanto que, el bienestar, el salario
y los objetivosde desempefio casi inciden en la satisfaccién. La satisfaccion laboral
incluye la necesidad de crecimiento, existencia y de relacion. Finalmente se definié que
los componentes influyentes en la satisfaccion laboral son principalmente el bienestary el
salario, el trabajo en si, el comportamiento del lider, las relaciones interpersonales,el

crecimiento personal y la competencia laboral (Lee et al., 2019, p. 699).

Para la evaluacion de la variable satisfaccion laboral, se considerdé la escala de
opiniones sobre la satisfaccion laboral planteada por Palma (2005) citado por Bollet et
al. (2018), quien se toma en cuenta las dimensiones de significancia de la tarea,

situaciones del trabajo, los beneficios econémicosyel reconocimiento personal y/o social
y (p.-52).

La primera dimension es la significancia en la tarea la cual se considera como la
capacidad de disposicion al trabajo en relacidon a las facultadas vinculadas a que el
trabajo individual logra su sentido para la realizacion, el esfuerzo, el aporte material y
la igualdad y (Bollet et al., 2018, p.52). También es el nivel en que los trabajadores
perciben que su trabajo tiene un impacto significativo en otras personas dentro o fuera
de la organizacion, pero el JCM especifica que solo cuando los trabajadores tengan la
sensacion de que su trabajo impacta positivamente en el bienestar de otras personas,

tendran una mayor significacion (Blake, 2017, p.175).

19



El primer indicador es el trabajo justo, el cual se considera como la realizacion de
tareas especificas a la que fue encomendada en un puesto, luego como segundo
indicador se tiene la labor util, esto hace referencia a que las actividades que hacen
los empleados sea de utilidad y relevancia para el alcance de metas, el tercer indicador
es la complacencia, es el nivel de agrado que tiene el personal hacia su puesto dentro
de la empresa, el cuarto indicador que es la realizacidn, que es como el trabajador se
ha ido complementando laboral y profesionalmente en sus funciones dentro de la

organizacion (Blake, 2017, p.176).

Continuando se tiene el quinto indicador que es el gusto por el trabajo, el cual es el
grado de apego que tiene un empleado hacia su puesto en una empresa y que lo hace
sentir importante como persona, el sexto indicador que es bien con uno mismo, es
como la persona se aprecia por lo que esta aportando y logrando dentro de una

organizacion y finalmente el séptimo indicador es el gusto por la actividad, que ha

diferencia por el trabajo, estos empleados se adaptan y se sienten contentos con sus
rutinas de trabajos diarias (Blake, 2017, p.176).

La segunda dimension que son las condiciones de trabajo, las cuales se consideran
como la forma en que como se puede evaluar el trabajo en funcién al aspecto de las
directivas, normativas y lineamientos que regulen la actividad laboral. Las condiciones
convenientes del lugar de trabajo son requisitos para la mejora de la productividad y la
calidad en los resultados, las condiciones de trabajo en muchas organizacionespueden
presentar problemas de falta de seguridad y comodidad, por ello, las personasque
trabajan en condiciones inconvenientes pueden terminar con un bajo rendimientoy
enfrentar enfermedades de salud ocupacional que provocan un alto ausentismo y
rotacién, ademas hay organizaciones en las que los empleados se encuentran con
problemas de condiciones laborales relacionados con factores ambientales y fisicos
(Hanna & Aldin, 2017, p.35).

El primer indicador es la distribucion fisica, que es la forma en que se encuentra
separado o repartida todas las areas y oficinas con las que cuenta una organizacion,
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pero que sea de forma adecuada, el segundo indicador es el ambiente confortable, que
es la manera en cdmo esta ordenado y acomodado las oficinas de forma individualpara
tener la visibilidad y la temperatura correcta dentro de la empresa, el tercer indicador
es el disgusto con el horario, es la insatisfaccion por la cantidad de horas establecidas
y dias seleccionados para el trabajo, el cuarto indicador relacion con el jefe, este tipo
de relacion siempre tiene que ser adecuada para el desarrollo del personal, como
quinto indicador se tiene la comodidad del ambiente, la cual es la formaen como se
siente el trabajador dentro de su entorno fisico dentro de la institucion (Hanna & Aldin,
2017, p.35).

Siguiendo se tiene el sexto indicador que es la incomodidad con el horario, esto sucede
cuando se le cambia de forma imprevista las horas y dias de trabajo asignados al
personal, el séptimo indicador es el ambiente fisico, lo cual esta relacionado con la
comodidad de asientos, mobiliarios, equipos, articulos de oficina, el octavo indicador
es la comodidad para el desempeno, la comodidad es la libertad que le brinda la
organizacion para poder realizar sus funciones de la forma que sea con tal que las
pueda cumplir y finalmente el noveno indicador es la valoracion al esfuerzo, es la
capacidad y habilidad del jefe empatizar y reconocer el trabajo y la fuerza que le ponen

los colaboradores a cada una de sus funciones (Hanna & Aldin, 2017, p.35).

La tercera dimension que es el reconocimiento personal y/o social, el cual es lo que se
asigna y conceden a los empleados o grupo de trabajo que ha hecho buenas
aportaciones a la organizacion, lo cual, la institucion los puede considerar como
modelo o ejemplo para los demas trabajadores. También se considera la tendencia
evaluativa de las labores en relaciéon al reconocimiento por iniciativa propia de la
empresao de los propios compafieros, en relacion a las metas alcanzadas en el trabajo
por la relevancia del colaborador en los resultados directos e indirectos. El
reconocimiento se ha descrito como una de las mayores oportunidades perdidas en el
mundo empresarial actual, debido a su enorme poder combinado con su bajo costo,
ademas la falta de reconocimiento es uno de los principales motivos por los que los

trabajadores abandonan las organizaciones (Grolleau, Mzoughi & Pekovic, 2014,
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p.509).

El primer indicador se tiene el inadecuado trato, que es la forma en que como un
trabajador es psicologicamente afectado por inadecuadas expresiones o la falta de
ética laboral por parte de algunos jefes o directivos, el segundo indicador es la toma de
distancias, el cual significa el alejamiento de un grupo de comparieros hacia un empleadoo
también puede ser a otro grupo de trabajo, el tercer indicador es la percepcion de tareas, el
cual se puede percibir de forma inadecuada debido a que no se realizaron conforma a lo
indicado, el cuarto indicador es el trabajo compartido, en donde muchos trabajadores
sienten aburrimiento al trabajar de forma coordinada y optan por trabajar
independientemente y finalmente el quinto indicador que es limitacién del trabajo, el
cual se considera las trabas que sufre el empleado para lograrrealizar sus actividades
(Grolleau et al., 2014, p.509).

La cuarta dimensién que vienen a ser los beneficios econdmicos, es la disipacion del
trabajo en relacibn a conceptos de indole remunerativa e incentivos de corte
econdmico resultado de su empefio en las labores. También se consideran como
Incentivos que motivan ciertas conductas deseadas por la organizacién. El programa de
incentivos puede considerar: vacaciones, salarios altos, premio, seguridad en el trabajo,
premios, puestos competitivos que conduzcan al desarrollo y demas manera para el
crecimiento segun el desempeno, dado que, los colaboradores realizan una inversion
de trabajo, esfuerzo y dedicacién por obtener una retribucion adecuada como la
remuneraciéon (misma que contiene tres elementos bases: remuneracion basica,
prestaciones e incentivos salariales (Stalmasekova, Genzorova & Corejova, 2017,
p.448).

El primer indicador son los sueldos bajos, los cuales se consideran el pago
remunerativo menor a lo que se paga comunmente en el mercado laboral, el segundo
indicador es la insatisfaccion del salario, debido a que el empleado considera que sus
funciones no es compensado con el sueldo recibido por parte de la organizacién, el tercer
indicador que es el sueldo aceptable, es aquel que cubre las expectativas del colaborador,

haciendo que no se esfuerce demas y que solo sea cumplidor con sus labores, el cuarto

22



indicador es la sensacion de explotacidn, que es el sentimiento de que el trabajo esta
trabajando mucho mas y que este no se reflejado de forma econdémica y finalmente el
quinto indicador que es las expectativas econdmicas, es lapercepcion de los trabajadores
de cubrir sus criterios econémicos con lo cual le da un plus adicional al desempefno que

realizan dentro de su trabajo (Stalmasekova et al., 2017, p.448).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue aplicada, porque anade saberes a lo que ya esta
estudiado. Asimismo, recopila datos de analisis y el avance cientifico a través
de la elevacion de los saberes teorico cientifico. También se le llama pura
porque, persigue saberes novedoso, a través del recojo de informacioén del
contexto para aumentar o aportar a los planteamientos tedricos que ya existe
(Balakumar, Mohammed, & Jagadeesh, 2014)

Disefio de investigacioén

El presente trabajo fue no experimental, porque no se alteraron de forma
intencional los constructos, ello significa que solo se miraron los sucesos segun
sucedio en el contexto (Kim, 2019). Asimismo, tuvo un alcance relacional, ya
que su proposito principal fue encontrar el vinculo entre un constructo con uno

u otros constructos (Ganan, Hauser, & Thomas, 2015)

-

9—914—-0

s

M: trabajadores
O1: Clima organizacional
02: Satisfaccion laboral

R: relacion

24



3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicidn conceptual: es el contexto humano y material, mediante el cual se
realizan las tareas diarias e incide en la satisfaccion y efectividad de los

empleados (Belias et al, 2015).

Definicidn operacional: Se define de forma operacional a través de las
dimensiones de la escala de la perspectiva del clima organizacional, que son el
involucramiento laboral, la realizacion personal, la supervisién, las condiciones

laborales y la comunicacion (Huatita y Luza, 2018).

Indicadores: Los indicadores establecidos son; primera dimension:
oportunidades de progreso, la participacion de los objetivos, el interés en el
empleado, la valorizacion por desempefos, el desarrollo del personal, el
reconocimiento, capacitacion y cumplimiento de logros. Segunda dimension:
compromiso, nivel de logro, factor clave, mejora continua, tareas estimulantes,
servicios motivacionales, definicion estructural y calidad de vida laboral. Tercera
dimension: logro laboral, responsabilidad, método de trabajo, seguimiento y
control, la definicion de objetivos, la guia de trabajo, el y trato justo y la
evaluacion del trabajo. Cuarta dimension: superacion de obstaculos,
procedimiento de labores, preparacion, interaccién, comunicacion interna y
colaboracion. Quinta dimensién: la fluidez de informacion, el acceso de
informacion, los canales de comunicaciéon, la relacion con grupos, trabajo
adecuado, remuneracionatractiva, el control de recursos, el logro de objetivos,

tecnologia y remuneracion del desempenio.

Escala de medicion: Escala de medicion: Su medicién se hizo mediante la
categoria de tipo nominal ordinal de estilo Likert con 5 opciones de respuesta:

ninguna o nunca (1), poco (2), regular o algo (3), mucho (4), todo o siempre (5).
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Variable 2: Satisfaccién laboral

Definicion conceptual: es la causa mas trascendente para entender el incentivo,
productividad, retencion y rendimiento del trabajador, ya que es una condicién
de bienestar, retencién y rendimiento como respuesta del trabajo y las practicas
de trabajo (Shaju & Subhashini, 2017).

Definicidn operacional: Se define de forma operacional teniendo en cuenta las
dimensiones de la escala de opiniones sobre la satisfaccidon laboral, las cuales
son las situaciones del trabajo, la significancia de la tarea, los beneficios

economicos, el reconocimiento personal y/o social (Bollet et al., 2018).

Indicadores: Los indicadores establecidos son, primera dimension: trabajo justo,
complacencia, labor util, gusto por el trabajo, realizacidn, bien con uno mismo y
el gusto por la actividad. Segunda dimension: el ambiente confortable la
distribucion fisica, el disgusto con el horario, la comodidad del ambiente, la
relacion con el jefe, la incomodidad con el horario, la comodidad para el
desempefo, el ambiente fisico y la valoracion del esfuerzo. Tercera dimension:
inadecuado trato, toma de distancias, percepcion de tareas, limitacion deltrabajo
y el trabajo compartido. Cuarta dimension: la insatisfaccion del salario, sueldos

bajos, sueldo aceptable, expectativas econdmicas y sensacion deexplotacion.

Escala de mediciéon: Escala de medicion: Su medicidon se hizo mediante la

categoria de tipo nominal ordinal de estilo Likert con 5 opciones de respuesta:

(1) total desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indeciso (4) de acuerdo y (5) total

acuerdo.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacién: La poblacién estuvo conformada por las unidades de estudio, aligual
que el lugar donde forman parte y el tiempo, es decir de forma general la
poblacidn es la serie de elementos que son de interés para el investigador y que
se le denomina como unidades de estudio (Van Rijnsoever, 2017). La poblacién
considera en el estudio se conformo por68 colaboradores de la empresa Electro

Oriente de Tarapoto.

También se consideraron criterios de seleccion, los cuales son los de inclusién
y exclusion, los cuales sirvieron para delimitar eficazmente la poblacién de este
trabajo. Donde Martinez, Gonzalez, Pereira, Bonamigo & Bastos (2016) indico
que los criterios de seleccion son formas para escoger una determinada

poblacién con ciertas caracteristicas relevantes para el estudio

Criterios de inclusién: Solo colaboradores que por lo minimo hayan trabajado

seis meses dentro de la empresa.

Criterios de exclusién: Colaboradores nuevos dentro de la institucion o que

trabajen de forma externa o anexa a la empresa.

Muestra: la muestra estuvo conformada por una cantidad minima y 6ptima de
unidades, misma que fue obtenida a través de distintos procesos para poder
evaluar las caracteristicas mas resaltantes de la poblacion (Van Rijnsoever,
2017). La muestra para este estudio fueron los 68 colaboradores de la empresa

Electro Oriente de Tarapoto

Muestreo: El tipo de muestreo fue no probabilistico porque se considerd a todos
los elementos de la poblacion cuentan con la probabilidad de ser tomados en
cuenta, asimismo se basaron en principios y métodos estadisticos, asi como en

reglas aleatorias (Van Rijnsoever, 2017).

Unidad de analisis: Para este estudio se tomé al personal que tenga mas de
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medio afo laborando. Segun Li, Chen, Xiang & Xie (2017) la unidad de analisis
son la primordial fuente de datos para lograr la finalidad de un trabajo de

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

En este estudio se empled la encuesta, la cual es una técnica que permitio la
evaluacion de las variables mediante preguntas elaboradas y con un diseno de
respuesta mas sencillo (Diaz, 2019). Se considerd hacer uso de esta técnica en
cada una de las variables, ya que, ayuda con la identificacion de datos correctos
y principales acerca de las condiciones actuales de dichas variables, la encuesta
se considera una herramienta tradicional, con la cual se presenta las preguntas

de forma mas dinamica y facil de entender al momento de responderla.

Instrumentos

El cuestionario, a diferencia de otros instrumentos, presenta bajas tasas de items
sin respuestas (Diaz, 2019). Este instrumento se utilizé con la intension de poder
realizar la medicidn de variables, ya que ayuda a estandarizar y brindar una
uniforme recojo de informacion, por ello, se utilizarondos cuestionarios o escalas
establecidas siendo las elegidas la escala de percepcidn del clima
organizacional CL-SPC planteada por Palma (2004), el cual cont6 con 50 items
con su escala de valoracion Likert y la escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
planteada por Palma (2005), el cual cont6 con 27 items con su escala de
valoracion Likert, estos instrumentos fueron modificadoslevemente por ello, se

tuvo que realizar la validacion respectiva de los cuestionarios.

Validez

De acuerdo con Zamanzadeh et al. (2015), la validacién permite establecer la

precision con la que un cuestionario puede medir una realidad o problematica

28



hallada. Para la validez del instrumento, en primer lugar, o primero se realizaron
los instrumentos, luego fueron entregado a los tres especialistas, a quienes se
les dieron un instrumento impreso y luego ellos pudieron dar las observaciones

de cada uno de estos instrumentos.

Tabla 1.
Validez de los instrumentos

Grado Nombre Puntuacion
Maestro Munoz Ocas, Alcides 4.8
Magister Gatica Vela, Anita 4.7
Magister Cedamanos Saavedra, Nicol L. 4.6

Fuente: (Elaboracién propia, 2021)

Confiabilidad

Como lo mencioné Akeem (2015), que la fiabilidad es la confianza que posee el
cuestionario al ser administrado a una pequefia muestra elegida. Para la
confiabilidad se tuvo que realizar una prueba piloto, estos datos se pudieron
adquirir mediante la aplicacion del programa SPSS, teniendo en consideracion
la herramienta Alfa de Cronbach, con el cual se debe encontrar un indice de
fiabilidad mayor a 0.700.

Tabla 2.
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido?@ 0 .0
Total 30 100,0

Fuente: (Elaboracion propia, 2021)
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Tabla 3.
Estadisticos de fiabilidad de Alpha de Cronbach de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N2 de elementos
Clima organizacional ,878 50
924 27

Satisfaccion del cliente

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 2 se observa el resumen del procesamiento de casos de ambos
instrumentos, en el cual todos los resultados resultaron validos, asi mismo en la
tabla 3 se presenta el analisis de fiabilidad del instrumento clima organizacion
con 50 items y obtuvo un resultado de ,878 y el instrumento de satisfaccion del
cliente con 27 items obtuvo un resultado de ,924. Esto evidencia que ambos

instrumentos son confiables para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

El proceso empez6 con la realizacion y construccion de los cuestionarios, luego
se procedio a la visita al director del hospital para que, de la autorizacién para
la aplicacién de los instrumentos, una vez pactado el dia y hora se procedio a
ejecutar la encuesta, esta aplicacion se debid efectuar de forma generalizada
con la intencion de lograr datos ecuanimes que ayuden con el cumplimiento de
objetivos del estudio, luego con esta data que se recolect6 se debid realizar un

analisis descriptivo, mediante una correcta tabulacion de datos.

3.6. Método de anédlisis de datos

Los datos recolectados a través de la aplicacion del cuestionario, se trasladé a
la herramienta informatica Microsoft Excel, donde se pudo realizar todo el
proceso de la data y tabulacion, para ello, fue necesario también realizar y
codificar numéricamente cada una de las respuestas de los encuestados, para
iniciar conel analisis. Para la respuesta de objetivos, se tuvo que proceder a un
analisis individual de cada variable para encontrar su condicién o realidad
actual, con dichos datos cuantitativos de las sumatorias descriptivos se tuvo
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que categorizar a través de la baremacion, para asignarle una escala menor a
la planteada y encontrar su calificacion general de la variable. Con esa
informacidnde los totales de la suma, se traslado al programa SPSS, con el cual,
mediantela prueba de correlacién adecuada, se pudo encontrar cada una de las

relaciones establecidas en esta investigacion.

3.7. Aspectos éticos

El papel principal de los participantes en este estudio fueron servir como fuentes
de datos, por ello se protegio la integridad, la dignidad, la confidencialidad y la
privacidad de los datos brindados por estos sujetos (Yip, Reena, & Leong, 2016).

Para ello se tomaron los siguientes aspectos éticos.

Beneficencia, los datos obtenidos se utilizaron con la unica intencién de brindar
informacion precisa con la cual se pueda mejorar la realidad encontrada en una

entidad, organismo, empresa o institucion.

No maleficencia, este estudio no emple6 de forma mal intencionada o maliciosa
los datos brindados por quienes formaron parte de la investigacion, para no

vulnerar su derecho a unaexpresion libre y autonoma.

Autonomia: Se dejé al participante actuar, participar y responder
voluntariamente, respetando siempre sus puntos de vista y su espacio

individual, dandole aconocer que este estudio solo tuvo fines académicos.

Justicia: se brind6 equitatividad en la examinaciéon y analisis de los datos
recolectados, es decir, que se partid imparcialidad, no dando ni privilegios o

desventajas a cualquier participante de este trabajo.
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IV. RESULTADOS

Andlisis sociodemogréfico

Tabla 4.
Andlisis sociodemografico de los colaboradores Electro Oriente Tarapoto 2020.

Datos sociodemograficos Frecuenci Porcentaj
a e

i Masculino 40 59%
Género Femenino 28 41%
25-35 15 22%

36-45 34 50%

Edad 46-55 9 13%
Mas de 56 10 15%

Soltero 7 10%

Casado 31 46%

Estado civil Viudo 2 3%

Divorciado 3 4%

Conviviente 25 37%

Egresado 0 0%

Bachiller 0 0%

Grado de Titulado 21 31%

instruccion

Técnico 20 29%

Técnico titulado 27 40%
Nombrado 68 100%

Tipo de contrato Locacion 0 0%

CAS 0 0%

Menos de 6 0 0%

meses
_ De 7 meses a 1 13 19%
Tiempo que afio

laboraen la De 2 a 3 afios 25 32%
empresa De 4 a 5 afios 15 22%
Mas de 6 afios 15 22%
Total 68 100%

Fuente: Cuestionario procesado en base de datos de SPSS V.25
Interpretacion

De acuerdo al analisis sociodemografico de los colaboradores Electro Oriente
Tarapoto durante el afio 2020 se observa que el mayor porcentaje de los entrevistados

es de género masculino en un 59% vy el 41% es del género femenino; asi mismo la
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edad con un porcentaje del 50% es de 36 a 45 anos, seguidamente el 22% tiene entre
22 a 35 anos, el 15% tiene mas de 56 anos y el 13% tiene entre 46 a 55 afios. Con
respecto al estado civil el 46% esta casado, el 37% es conviviente, el 10% es soltero,
el 4% es divorciado y el 3% es viudo; el grado de instruccidn el mayor porcentaje lo
representan los técnicos titulados en un 40%, seguidamente el 31% es titulado y 29%
es técnico; en cuanto al tipo de contrato el 100% es nombrado. Finalmente, referente
al tiempo que vienen laborando en la empresa.

Nivel de percepcion del clima organizacional en la empresa Electro OrienteTarapoto 2020

Tabla 5.
Percepcion del clima organizacional en la empresa Electro Oriente
Calificacion Rangos f. %
Muy desfavorable 50 89 3 4.4%
Desfavorable 90 129 46 67.6%
Medianamente favorable 130 169 16 23.5%
Favorable 170 209 2 2.9%
Muy favorable 210 250 1 1.5%
Total 68 100%

Fuente: Cuestionario procesado en base de datos de SPSS V.25

Interpretacion

Conforme se observd en la tabla 5, se evalud la percepcion de los colaboradores
respecto al clima organizacional, en donde se destaca que el 67.6% lo habia
catalogado como desfavorable, debido a que no se percibe apoyo o0 motivacion para el
adecuado cumplimiento de las actividades, sumado a que la comunicacion tanto entre
areas como parte de los jefes superiores no es consistente, aunque si bien se cuenta
con salarios acorde al mercado, pero no se brinda mayor promocién o0 ascenso,asi como
la poca participacion del personal en el proceso de toma de decisiones. En la misma
linea, el 23.5% presentd una percepcion medianamente favorable sobre el clima

organizacional, en mucho menor medida se obtuvo una percepcién muy
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desfavorable (4.4%), favorable (2.9%) y muy favorable (1.5%).

Nivel de satisfaccidn laboral en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 6.
Satisfaccion laboral en la empresa Electro Oriente
Calificacion Rangos f. %

Nada satisfecho 27 48 4 5.9%
Poco satisfecho 49 70 43 63.2%
Regularmente satisfecho 71 92 18 26.5%
Muy satisfecho 93 114 0 0.0%
Totalmente satisfecho 115 135 3 4.4%
Total 68 100%

Fuente: Cuestionario procesado en base de datos de SPSS V.25

Interpretacion:

Conforme se observod en la tabla 6, se conocio el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Oriente, en donde 63.2% se mostro poco satisfecho
con el cumplimiento de sus actividades, principalmente se manifesté en torno a las
condiciones de trabajo tanto a nivel de horarios como en recursos, asi comosentir la
sensacion de que no se les esta reconociendo adecuadamente hasta en algunas veces
sentirse explotado de alguna manera, sumado al posible disgusto que suelen sentir al
realizar sus labores, sintiéndose poco realizados dentro del area o de los trabajos que
realizan. Por otro lado, el 26.5% de los trabajadores se mostré regularmente satisfecho
con su trabajo, en menor medida, el 5.9% se mostré nada satisfecho y apenas el 4.4%

se mostro totalmente satisfecho con el desarrollo de sus actividades en la empresa.
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Prueba de normalidad

Tabla 7.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.148 68 0.001
Satisfaccion laboral 0.171 68 0.000

Fuente: Base de datos de cuestionario de SPSS V. 25

HO: Los datos se distribuyen de acuerdo a una distribucion normal.
H1: Los datos no se distribuyen de acuerdo a una distribucién
normal.Criterio de decision:

Nivel de significacion: a = 0.05

Si p-valor < a entonces se rechaza la HO.

Interpretacion:

Se aplico la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov pues al tener una muestra por

encima de los 50 elementos se requiri6 emplear este estadistico, hallandose una

significancia tanto para la variable clima organizacional, como para la satisfaccion

laboral por debajo del 0.05, lo que confirma que ambas variables presentaron datos

gue no se distribuyen bajo la curva de normalidad, lo cual confiere que la correlacién

se realice mediante una prueba no paramétrica, siendo en este caso la prueba de Rho

de Spearman para establecer las relaciones entre las variables abordadas.
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Relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral de loscolaboradores en

la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 8.
Relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral

Realizacién Satisfaccion

personal laboral
Coeficiente de -

Realizacion correlacion 1,000 ,989

personal Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de .
Satisfaccion correlacion ,989 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

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

HO: No existe relacion significativa entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral

de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: Existe relacion significativa entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral de
los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacién: a = 0.05; si p-valor < a entonces se rechaza la HO.
Interpretacion:

Conforme se muestra en la tabla 8, se confirmo una relacion entre la dimension y la
variable, porque se hall6 una significancia de 0.000 la cual cumple con la condicién de
gue debe ser menor a 0.05, por otro lado, se encontré6 mediante el coeficiente de Rho
de Spearman dio como resultado 0.589, lo que demuestra que la relacién entre la
realizacion personal y la satisfaccion laboral es positiva. Esto permitié aceptar la
hipétesis de la investigacion, la cual indica que existe relacion significativa entre la
realizacion personal y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa

Electro Oriente Tarapoto 2020.
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Relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de loscolaboradores
en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 9.
Relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral

Involucramiento Satisfaccion

laboral laboral
Coeficiente de o
Involucramiento correlacion 1,000 ,598
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de o
Satisfaccién correlacion ,098 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 )
N 68 68

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

HO: No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion

laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral
de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacidén: a = 0.05; si p-valor < a entonces se rechaza la HO.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 9, se encontré una significancia bilateral menor a 0.05 (0.000),
lo que permite confirma la existencia de una relacidén entre la dimensién y la variable.
Mientras que el coeficiente de la prueba estadistica fue de 0.598 indicé también que la
relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral es positiva. Estos
resultados permitieron confirmar la hipétesis alterna, la cual menciona que existe
relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020
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Relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral de los colaboradores en laempresa
Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 10.
Relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral
Supervisién Satisfaccion
laboral
Coeficient_e: de 1,000 ,670**
. correlacion
Supervision
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de o
Satisfaccién correlacion 670 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

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

HO: No existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral de los

colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacion: a = 0.05; si p-valor < a entonces se rechaza la HO.
Interpretacion:

Como se visualizé en la tabla 10, se confirmd que existe una relacion, ya que se
encontré una significancia bilateral menor a 0.05 (0.000), mientras que el coeficiente
de Rho de Spearman el cual fue igual a 0.670, lo que demuestra que la supervision y
la satisfaccion laboral se relacionan de forma significativa y positiva. Esto permitid
confirmar la hipétesis alternativa, la cual fue que existe relacidn significativa entre la
supervision y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.
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Relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la
empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 11.
Relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral
Comunicacion Satisfaccion
laboral
Coeficient_e, de 1,000 ,589**
., correlaciéon
Comunicacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de o
Satisfaccion correlacion ;289 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

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

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de

los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacion: a = 0.05

Si p-valor < a entonces se rechaza la HO.

Interpretacion:

En la tabla 11, se comprobd que existe una relacion entre la dimension mencionada yla
segunda variable, debido a que se encontré una p — valor igual 0.000. Mientras queel
coeficiente de la prueba estadistica fue de 0.589 indicd una relacion positiva entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral. Estos resultados permitieron confirmar la hipotesis
del estudio, la cual indica que existe relacion significativa entre la comunicacion y la

satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.
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Relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de loscolaboradores
en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 12.
Relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral

Condiciones Satisfaccioén

laborales laboral
Coeficiente de o

Condiciones correlacién 1,000 ,601

laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de o
Satisfaccion correlacion ,601 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

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

HO: No existe relacién significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion

laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral
de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacion: a = 0.05; si p-valor < a entonces se rechaza la HO.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 12, se confirmd una relacion entre la dimension y la variable,
porque se hallé una significancia de 0.000 la cual cumple con la condicién de que debe
ser menor a 0.05, por otro lado, se encontr6 mediante el coeficiente de Rho de
Spearman dio como resultado 0.601, lo que demuestra que la relacion entre las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral también es positiva. Esto permitio
aceptar la hipétesis de la investigacion, la cual indica que existe relacion significativa
entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la
empresa Electro Oriente Tarapoto 2020
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Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020

Tabla 13.
Relacion entre el clima organizacion y la satisfaccion laboral
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de .
Clima correlacion 1,000 630
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de o
Satisfaccion correlacion 630 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 )
N 68 68

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

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.

Criterio de decision:

Nivel de significacidén: a = 0.05, si p-valor < a entonces se rechaza la HO.
Interpretacion:

Se pudo visualizar en la tabla 13 que, en la prueba estadistica de Rho de Spearman,
donde el p -valor fue igual 0.000 la cual fue menor a la condicién de p<0.05, lo que
permite afirma la existencia de una relacién entre las variables, mientras que el
coeficiente fue de 0.630, lo que demuestra que la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral es positiva. Por lo tanto, se afirmo la hipotesis del estudio la
cual indica que el clima organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa Electro Oriente Tarapoto 2020.
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V. DISCUSION

Los resultados con respecto al primero objetivo especifico, el cual fue hallar la relacion
entre la realizacidn personal y la satisfaccion laboral, donde se confirmd dicha
incidencia debido a que se encontrdé un p — valor menor a 0.05 y un coeficiente de
0.589, lo que demuestra que la falta de oportunidades de trabajo, debido a que no se
realizan capacitaciones y no hay reconocimientos en el personal, esto se refleja en la
no valorar su desempefo ni tampoco les permiten ser participes de los objetivos que
tiene la empresa, esto esta vinculado con el bajo nivel de satisfaccion que presentan
los trabajadores. Este resultado es simular a lo hallado por Tsai (2014) quien en su
estudio llegd a concluir que la satisfaccion laboral de los empleados estaba
fuertemente relacionada con el clima organizacional dentro de la empresa en estudio,
debido a que el sistema de gestion, los premios - motivacion y el liderazgo de

transformacion, tuvieron una calificacion de adecuada.

También, los hallazgos en relacidn al segundo objetivo especifico permitieron
confirmar la existencia de una relacion significativa entre el involucramiento laboral y
la satisfaccion laboral, esto porque se hallé un sig. bilateral igual 0.000 y un coeficiente
de 0.598, esto demuestra que el poco involucramiento personal debido a que no hay
compromiso por parte de los companeros de trabajo, asi como también la falta de
conocimiento de su estructura organizacional, esta implicando a que se tenga un nivel
bajo en la satisfaccién del empleado. Este resultado concuerda con el de Batlis (2019)
quien en su articulo encontré que existe un efecto negativo del clima organizacional en
la satisfaccion de los trabajadores, debido a que el clima organizacional no esta siendo
el correcto, porque no brinda la seguridad laboral a sus trabajadores y no sienten que
el ambiente sea el mas idéneo por otro lado, el nivel de satisfaccion que actualmente
tienen los colaboradores no es muy alta, debido a que trabajan solo por le necesidad

de generar ingresos.

Por otro lado, también los datos obtenidos referentes al tercer objetivo especifico
permitieron evidenciar la relacion por parte de la supervision y la satisfaccion laboral,

debido a que la significancia bilateral fue de 0.000, mientras que el coeficiente fue de
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0.670, lo que indica que la inadecuada supervisidn, porque no se cuenta con una guia
de labores, ademas que no se realiza un seguimiento y control de actividades, lo cual
se visualiza en la falta de evaluacion de trabajo, esta directamente vinculado con el
bajo nivel de satisfaccion que tiene el personal de la institucion. Este resultado es
parecido a lo hallado por Anlesinya & Malcalm (2020) quienes en su articulo lograron
encontrar que el clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral intrinseca y extrinseca, porque el clima dentro de la organizacidén no se utiliza

como un mecanismo de transmision importante para la satisfaccion laboral extrinseca.

Ademas, algunos resultados descubiertos derivados del cuarto objetivo especifico
conllevaron a la afirmacion de una relacién significante por parte de la comunicacién y
la satisfaccion laboral, porque el p — valor hallado fue igual a 0.000 y el coeficiente fue
de 0.589, lo que permite indicar que la inadecuada comunicacion entre directivos y los
empleados por la falta de preparacion o interaccion, lo que se percibe en la poca
colaboracion que hay entre companeros de trabajo, esto ocasiona que existan un poco
satisfaccion hacia sus labores dentro de la organizacion. Este resultado es similar a lo
hallado por Ahmad, Jasimuddin & Kee (2018) quienes en su articulo llegaron a
demostrar la existencia de una relacion entre ciertos aspectos del clima organizacional
y la satisfaccion laboral, debido a que el clima organizacional es adecuada, debido a
que los trabajadores que las organizaciones brindan toda la calidad laboral para
realizar sus funciones, mientras que la satisfaccion por parte de los trabajadores es
regular, debido a que manifiestan que hay aspectos a mejorar con respecto a las

decisiones gerenciales de sus respectivas empresas.

En referencia a los descubrimientos de resultados con respecto al quinto objetivo
especifico, indicaron que hay una relacion significativa entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboral, esto porque el sig. bilateral fue igual a 0.000 y el coeficiente
fue de 0.601, lo que indica que las inadecuadas condiciones laboral por la falta de
acceso Yy fluidez de informacidén, como también la falta de relacion grupal por los pocos
canales de comunicacidn entre los trabajadores hace que el nivel de la satisfaccidon

que presentan los empleados sea bajo. Este resultado no coincide con lo hallado por
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Salas (2017) quien en su investigacion logré determinar que el clima organizacional
segun el 62.8% de los trabajadores de Electro Sur Este es adecuado, debido a que la
motivacion, liderazgo, control, decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion
son aspectos de la empresa para lograr un correcto clima para los empleados. De igual
forma Damian (2017) quien en su estudio concluyo que el nivel de satisfaccion laboral
fue regular segun el 58.64% de los resultados encontrados en el estudio, porque los
factores extrinsecos como el ambiente fisico y el clima laboral no son los mas

convenientes para los empleados.

Finalmente, los resultados concernientes al objetivo general, permitieron confirmar que
hay una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, esto
se pudo reconocer mediante el p — valor hallado que fue de 0.000 y con el coeficiente
de correlacion de 0.630, es decir, que el desfavorable clima organizacionalque perciben
los empleados, ocasionado principalmente por las pocas oportunidades para la
realizacion personal, la falta de supervision y comunicacion, como también lasno
Optimas condiciones laborales, se conecta de forma directa con la poca satisfaccionque
tienen los empleados de dicha institucion. Este resultado concuerda con lo halladopor
Fernandez (2018) quien en su tesis concluyé mediante la prueba de correlacion deRho
de Spearman se hallé una significancia de 0.000 y un coeficiente de 0.551, lo que
demuestra que existe una relacion significativa y directa entre el clima organizacional
y la satisfaccién de los trabajadores de dicha institucion en estudio. DE igual forma
Gonzales y Garcia (2017) quienes en su investigacion encontraron una significancia
bilateral de 0.000 y un coeficiente de 0.703, lo cual permitié confirmo que existe una
relacion y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de una
empresa distribuidora de agua. Como también Castillo y Ruiz (2017) quienes en su
estudio encontraron con la prueba de correlacion una significancia de 0.000 y un
coeficiente de 0.750, lo que confirma que hay una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral. Por ultimo, no se concuerda con los hallazgos
de Cercado y Gonzales (2017) quienes en su tesis hallaron con la prueba de
correlacién una significancia bilateral de 0.195, con lo cual indica que el clima

organizacional no tiene ningun tipo de relacién con la satisfaccion laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

a.

Se pudo confirmar que la realizacion personal se relaciona
significativamente con la satisfaccion labora en la empresa eléctrica, lo
que indica que las deficiencias en la capacidad de la empresa para brindar
capacitaciones y reconocer a su personal esta vinculado con la baja

satisfaccion en el personal.

Se corroboro la existencia de una relacion significativa del involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral en la organizacion, lo permite demostrar
que la falta de compromiso y el poco conocimiento de los empleados esta

ocasionando que actualmente no se tenga un alto nivel de satisfaccion.

Se evidencid que la supervision se relaciona de forma significativa con la
satisfaccion laboral en la empresa, lo que demuestra que la guia de trabajo
como también la falta de monitoreo para el personal como la evaluacion
del desempeio esta ocasionando que no exista un nivelaceptable en la

satisfaccion del personal.

Se demostré la existencia de una relacion significativa entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral, lo que permite inferir que la forma
incorrecta en que directivos y trabajadores se comunican no es el correcto
por la falta de interaccion esta derivando a que existan niveles

preocupantes de insatisfaccion.

Se comprob6é que las condiciones laborales se relacionan de forma
significativa con la satisfaccion laboral, lo que permite afirmar que la falta
de recursos y el acceso limitado que brinda la empresa para sus
empleados esta ocasionando que la satisfaccion de los trabajadores se

vea reducida considerablemente.

Finalmente, se determind que el clima organizacional se relaciona de
forma significativa con la satisfaccion laboral en la empresa Electro
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Oriente Tarapoto, lo que permite confirmar que el inadecuado clima laboral
que se tiene en la institucion esta ocasionando que los niveles de
satisfaccion dentro del personal de dicha institucion sean negativos, es

decir, se muestren pocos satisfechos.
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VIl. RECOMENDACIONES

a. Al area de recursos humanos, se le recomienda mejorar las capacidades del
personal, esto mediante capacitaciones periodicas y también dandole
reconocimientos por su labora determinante para la organizacion, esto permitira

que los trabajadores puedan autorrealizarse de manera progresiva.

b. Es necesario que la directiva permita las facilidades necesarias para
comprometer al personal, como mediante la realizacion de actividades
integradoras como salidas grupales para el relajo de los trabajadores, esto

permitira que los trabajadores sientan una mayor afectividad con la empresa.

c. El encargado de control debe realizar mejoras con respecto al control de
actividades, para ello, es necesario que se establezcan nuevas normativas y
lineamientos dentro de la evaluacion del desempeio y cumplimiento del
empleado, esto permitira que el trabajador pueda lograr un desenvolvimiento

6ptimo en sus labores dentro de la organizacion.

d. Se sugiere, al encargado de recursos humanos, mejorar los métodos de
interaccidon dentro de la empresa, esto se puede realizar mediante la utilizacion
de herramientas de comunicacion interna 2.0, esto permitira mejorar la facilidad

y rapidez en que como los empleados de un area a otra se comunican.

e. Al gerente o directivo, se le pide que realizar arreglos estructurales dentro de
la empresa, como por ejemplo reforzar y reacondicionar las oficinas y areas
operativas y adquirir equipos actualizados, esto ayudara que las condiciones

del entorno sean de calidad y que los empleados se sientan mas cémodos.

f. Finalmente, se recomienda a futuros elaboradores de estudios relacionados con
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, tomar en consideracién el
presente trabajo, debido a que brinda informacion y resultados confiables, los
cuales podran ser utilizadas como antecedente de estudio y también permitiran

dar fundamento a las investigaciones posteriores.
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Anexo 03. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables CDOeanCr:EI[():'132| o?)?afrlgclzicclxc;]rz]al Dimensiones Indicadores Items
Oportunidades de progreso
Interés en el empleado
Participacion de los objetivos
Realizacién Valorizacion por desempefios 1-10
personal Reconocimiento B
Desarrollo del personal
Capacitacion
Cumplimiento de logros
Compromiso
) Nivel de logro
El clima oS:rg(?if(I)rr]mealdneilézli’;nnie Factor clave
organizacional es el Ial:; dimensiones de la  Mvolucramiento Mejora continua 11-20
medio ambiente escala de la laboral Ta.relas estlfnulz?ntes
humano y fisico, por  perspectiva del clima Serwq(_)s_ motivacionales
. ’ e Definicion estructural
_ medio del cual se organlzacm_nal,_que Calidad de vida laboral
Clima lleva a cabo las son la realizacién Loaro laboral
o h gro labora
organizacional _a_chwdadgs . persona_l, Responsabilidad
cotldlana!s e |n_fl'uye mvolucramle_nt_q Método de trabajo
enla sgtl'sfaccmn y Iaboral,.sup_grwsmn, o Seguimiento y control
productividad de los  comunicacion y las Supervision Guia de trabai 21-30
L jo
co_laboradozre? cond|C|opes laborales Definicion de objetivos
(Belias et al, 2015) (Huagta1y Luza, Evaluacion del trabajo
018). Trato justo
Superacion de obstaculos
Procedimiento de labores
L Preparacion
Comunicacion Interaccion 31-40
Comunicacioén interna
Colaboracién
- Acceso de informacién
Condiciones Fluidez de informacién 41-50
laborales

Relacion con grupos



Satisfaccion laboral La satisfaccién
laboral es el factor
mas considerable

para comprender la

motivacion,
efectividad,
retencion y
desempenio del
trabajador, ya que
es un estado
placentero y positivo
como resultado del
trabajo y las
experiencias
laborales (Shaju &
Subhashini, 2017).

Se define de forma
operacional teniendo
en cuenta las
dimensiones de la
escala de opiniones
sobre la satisfaccion
laboral, las cuales son
significancia de la
tarea, situaciones del
trabajo,
reconocimiento
personal y/o social y
los beneficios

economicos (Bollet et
al., 2018).

Significancia de
la tarea

Situaciones del
trabajo

Reconocimiento
personal y/o
social

Beneficios
economicos

Canales de comunicacion
Trabajo adecuado
Control de recursos
Remuneracion atractiva
Logro de objetivos
Tecnologia
Remuneracion del desempefio
Trabajo justo
, labor util
Complacencia
Realizacién
Gusto por el trabajo
Bien con uno mismo
Gusto por la actividad
Distribucidn fisica
Ambiente confortable
Disgusto con el horario
Relacion con el jefe
Comodidad del ambiente
Incomodidad con el horario
Ambiente fisico
Comodidad para el desempefio
Valoracion del esfuerzo
Inadecuado trato
Toma de distancias
Percepcion de tareas
Trabajo compartido
Limitacion del trabajo
Sueldos bajos
Insatisfaccion del salario
Sueldo aceptable
Sensacion de explotacion
Expectativas econdmicas

1-8

18-22




Anexo 04. Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Técnicas e instrumentos

Problema general
¢Cual es la relacién entre el
clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 20207?

Problemas especificos
¢Cual es la relacion entre la

realizacion personal y |la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro  Oriente
Tarapoto 20207

¢ Cual es la relacion entre el

involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 20207

¢Cual es la relacion entre la
supervision y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 20207

¢Cual es la relacion entre la
comunicacion y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 20207

¢Cual es la relacion entre las

condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 20207?

Objetivo general
Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Objetivos especificos

Hallar la relaciéon entre la
realizacion personal y |la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Hallar la relacién entre el
involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Hallar la relaciéon entre Ia

supervision y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 2020.

Hallar la relacién entre la
comunicacion y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 2020.

Hallar la relacion entre las
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Hipotesis general

El clima organizacional se
relaciona  significantemente
con la satisfaccion laboral en
la empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Hipotesis especificas

Existe una relacion
significativa entre la
realizacion personal y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro  Oriente
Tarapoto 2020.

Existe una relaciéon
significativa entre el
involucramiento laboral y la
satisfacciéon laboral en la
empresa Electro Oriente
Tarapoto 2020.

Existe una relacién
significativa entre la

supervision y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro

Oriente Tarapoto 2020.
Existe una relaciéon
significativa entre la

comunicacion y la satisfaccion
laboral en la empresa Electro
Oriente Tarapoto 2020.

Existe una relacion
significativa entre las

Técnica
Encuesta.

Instrumento
Cuestionario.




condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en la
empresa Electro Oriente

Tarapoto 2020.
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Tipo basica
Disefio no experimental
Nivel correlacional .
Poblacion: Variables Dimensiones

o1

L
L

Donde:

M = Muestra

O, = Clima organizacional
O,= Satisfaccion laboral

r = Relacién

La poblacion fue la
conformada por 68
colaboradores de la empresa
Electro Oriente de Tarapoto

Muestra:
La muestra fue censal es decir
los 68 colaboradores de la
empresa Electro Oriente de
Tarapoto

Clima organizacional

Realizacién personal

Involucramiento laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

Satisfaccion laboral

Significancia de la tarea

Situaciones de trabajo

Reconocimiento personal y/o
social

Beneficios econdmicos




Anexo 05. Matriz instrumental

, , , , ‘ . Fuentes de Valoracion
Variables Dimensiones Indicadores ltems | Categorias informacion Instrumento estadistica
Oportunidades de 12
progreso
Interés en el 3
empleado
Participacién de
e 4
los objetivos
Realizacion Valorizacion por 5 Escala
personal desempefos Likert:
Reconocimiento 68 Escala de
Desarrollo del 7-8 | Ninguna o _ percepcion
personal nunca (1) trabajadores _
Capacitacion 9 de | del clima Prueba de
. Cumplimiento de 10 | Poco (2) organizacional | correlacion
Clima logros empresa
organizacional Compromiso 1) Requl CL-SPC de Rho de
Nivel de logro 12 egularo Electro
Factor clave 13| algo (3) . planteada por | Spearman
Mejora continua 14 Oriente Palma (2004)
Tareas 15 Mucho (4) Tarapoto.
Involucramiento estimulantes
laboral Servicios 16 Todo o
motivacionales siempre (5)
Definicion 17.18
estructural
Calidad de vida 19, 20
laboral
S L Logro laboral 21
upervision Responsabilidad 22




Método de

trabajo 23
Seguimiento y 24, 25
control
Guia de trabajo 26
Deflr_nc!on de 27
objetivos
Evaluacion del
trabajo 28,29
Trato justo 30
Supera’luon de 31, 32
obstaculos
Procedimiento de
labores 33,34
Comunicacion Preparacion 35
Interaccion 36
Comunicacion
interna 37,38
Colaboracion 39, 40
Acceso de
. A 41
informacion
_Fdeez (.j'e 492
informacion
Relacion con 43
grupos
Canales de
. o 44
Condiciones comunicacion
laborales Trabajo 45
adecuado
Control de 46
recursos
Remunel_'amon 47
atractiva
Logro de 48

objetivos




Tecnologia 49
Remuneracion
- 50
del desempefio
Satisfaccién Trabajo justo 1
laboral , labor util 2
Complacencia 3
Realizacion 4
Significancia de Gusto por el 5
la tarea trabajo
Bien con uno 6 Escala
mismo Likert:
Gusto por la
actividad (1) Total
Distribucion fisica desacuerdo
Ambiente 9
confortable (2) En
D'Sglfl' 3:&?3 nel 10 | desacuerdo
Relac;g?econ el 11 (3) Indeciso
Situaciones del Comodidad del 12
trabajo ambiente (4) De
Incomodidad con | 4 acuerdo
el horario
Ambiente fisico 14 (5) Total
Comodidad para 15 acuerdo
el desempefio
Valoracion del
16
esfuerzo
Reconocimiento | Inadecuado trato 17
personal y/o Toma de 18

social

distancias

Escala de
Satisfaccion
Laboral SL-

SPC
planteada por
Palma (2005)




Percepcion de

19
tareas
Trabajo
compartido 20
Limitacion del
: 21
trabajo
Sueldos bajos 22
Insatisfaccion del
. 23
salario
Beneficios Sueldo aceptable 24
economicos Sensacion de o5
explotacion
Expectativas 26, 27

economicas




Anexo 06. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario Percepcion del Clima Organizacional

Estimado colaborador: a continuacién, encontrara un cuestionario para medir la percepcion de
Clima Organizacional en el centro laboral. Son cinco escalas. Le agradeceremos que lea
cuidadosamente cada proposicidn y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que mejor
refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas
buenas ni malas. Gracias por su valioso tiempo.

Edad: Sexo: Estado Civil:

a) De 25 a 35 afios a) Masculino [__] a) Soltero

b) De 36 a 45 afios b) Femenino [ ] b) Casado

c)Ded46ab5afios [ ] c)

Divorciado

d) Mas de 56 afos d)

Conyugue |:| |:|
e) Viudo I:l

Profesion:........ccoiiii i

Grado de Instruccion:

1. Egresado

2. Bachiller

3. Titulado

4. Técnico

5. Técnico Titulado

Tiempo que Labora en la Empresa:

Menos de 6 meses
De 7 meses a 1 afio
De 2 a 3 afnos

De 4 a 5 anos

Mas de 6 anos

abrwnN =

Tipo de Contrato:

1. Nombrado
2. Locacioén
3. CAS



Escala de Ninguna o Casi Todo o
. Poco Regular .

Medicidn nunca nunca Siempre

Valoracion 1 2 3 Mucho 5

N CLIMA ORGANIZACIONAL 2134

D.1 Realizacion Personal

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

4 | Se valoran los altos niveles de desempefo.

5 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.

6 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

7 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

8 | La empresa promueve el desarrollo personal.

9 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10| Se reconocen los logros en el trabajo.
D.2 Involucramiento Laboral

11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

13| Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

15| En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18 | Los productos y/o servicios de la organizacidén, son motivo de
orgullo del personal.

19 | Hay clara definicidén de vision, mision o planes estratégicos.




20

La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.

D.3 Supervision

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

22| En la organizacion, e mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

23| La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25| Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29| El trabajo se realiza en funcibnh a métodos o planes
establecidos.

30 | Existe un trato justo en la institucion.
D.4 Comunicacion

31| Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
con el trabajo.

32| En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35| Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

36 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

37| La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.

38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39| Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

40 | Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.




D.5 Condiciones Laborales

41

Los compainieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en

tareas de sus responsabilidades.

44

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien

integrado.

45

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

se puede.

46

Existe buena administracion de los recursos.

47

La remuneracién es atractiva con respecto con la de otras

organizaciones.

48

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la

institucion.

49

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.




Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Introducciones: Lee cuidadosamente cada pregunta y conteste marcando con una “x”
la respuesta que mejor indique en los recuadros en blanco. El cuestionario es
completamente anonimo, con el fin que sus respuestas sean lo mas sinceras y

honestas posibles.

Escala de Total, En Indeciso De Total, acuerdo

Medicidn desacuerdo | desacuerdo acuerdo ’

Valoracién 1 2 3 Mucho 5
SATISFACCION LABORAL 1/2/3(4|5

D.1 Satisfaccién de la Tarea

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

. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

. Me siento util con la labor que realizo.

. Me complace los resultados de mi trabajo.

. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

. Me gusta el trabajo que realizo.

~N| O O B~ W N P

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

8. Me gusta la actividad que realizo.

D.2 situaciones del trabajo

9. La distribucidén fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

10. El ambiente donde trabajo es confortable.

11. Me disgusta mi horario.

12. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

13. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

14. El horario de trabajo me resulta incémodo.

15. En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

16. Existen las comodidades para un buen desempeno de las

labores diarias.




17. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

D.3 Reconocimiento Personal y/o Social

18. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

19. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

20. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

21. Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

22. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las

horas extras.

D.4 Beneficios Econdmicos

23. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

24. Me siento mal con lo que gano.

25. El sueldo que tengo es bastante aceptable

26. La sensaciéon que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando.

27. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.




Anexo 07. Bases de datos

Base de datos de clima organizacional
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Anexo 08. Confiabilidad de instrumentos

Variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido
Excluido
Total

N
68
0
68

%
100,0
,0
100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

,980

N de elementos
50

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviaciéon N
VARO00001 2,2941 ,69236 68
VAR00002 2,4706 , 70118 68
VARO00003 2,5147 , 70165 68
VAR00004 2,4706 ,78170 68
VARO00005 2,3382 ,76510 68
VAR00006 2,4559 ,72140 68
VARO00007 2,4412 ,67762 68
VAR00008 2,5147 , 72261 68
VAR00009 2,4412 ,81739 68
VAR00010 2,4118 , 79617 68
VARO00011 2,4118 ,81470 68
VAR00012 2,5147 ,83742 68
VAR00013 2,5294 ,78170 68
VAR00014 2,5147 ,87234 68
VAR00015 2,3971 , 75587 68
VAR00016 2,4706 ,83703 68
VAR00017 2,4412 ,76064 68
VAR00018 2,3676 ,66701 68
VAR00019 2,3235 ,60941 68




VAR00020 2,4412 ,87045 68
VARO00021 2,4559 , 79988 68
VAR00022 2,4706 ,80057 68
VAR00023 2,4559 ,67876 68
VAR00024 2,4559 ,70040 68
VARO00025 2,4559 , 76165 68
VAR00026 2,3676 ,86222 68
VARO00027 2,4412 , 72033 68
VARO00028 2,4265 ,81618 68
VARO00029 2,4706 ,85467 68
VAR00030 2,3824 , 71298 68
VARO00031 2,4265 , 77875 68
VAR00032 2,5441 , 76165 68
VARO00033 2,4559 , 78100 68
VAR00034 2,5588 ,83545 68
VARO00035 2,4706 ,70118 68
VARO00036 2,5735 , 75934 68
VAR00037 2,3971 , 77536 68
VAR00038 2,3971 , 79438 68
VAR00039 2,4559 ,67876 68
VAR00040 2,5735 , 75934 68
VAR00041 2,4412 , 79892 68
VAR00042 2,5147 , 78213 68
VAR00043 2,5735 , 79769 68
VAR00044 2,5735 , 79769 68
VAR00045 2,5441 ,67876 68
VAR00046 2,4265 ,71896 68
VAR00047 2,5441 , 79988 68
VAR00048 2,4706 ,80057 68
VAR00049 2,4853 , 72261 68
VAR00050 2,4559 ,83637 68
Variable Satisfaccién laboral
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 68 100,0
Excluido 0 ,0
Total 68 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

,965

N de elementos

27

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
VARO00051 2,5588 ,85313 68
VAR00052 2,6324 ,86222 68
VARO00053 2,3824 ,82912 68
VAR00054 2,6471 , 78730 68
VARO00055 2,5882 , 75775 68
VARO00056 2,5588 ,76064 68
VARO00057 2,5000 , 76295 68
VARO00058 2,6471 ,82434 68
VARO00059 2,6176 ,89825 68
VAR00060 2,5000 ,87246 68
VARO00061 2,5882 ,85055 68
VAR00062 2,6029 , 75587 68
VARO00063 2,5147 ,83742 68
VAR00064 2,4853 ,76280 68
VARO00065 2,5000 ,83755 68
VAR00066 2,5441 ,81833 68
VAR00067 2,5441 ,74180 68
VAR00068 2,5588 ,87045 68
VAR00069 2,4853 ,81940 68
VAR00070 2,5882 , 79617 68
VARO00071 2,7206 ,86120 68
VAR00072 2,4706 ,78170 68
VARO00073 2,6765 ,81847 68
VAR00074 2,5588 ,85313 68
VAR00075 2,6176 ,89825 68
VAR00076 2,5882 , 77720 68
VARO00077 2,5294 ,90555 68




Anexo 09. Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Munoz Ocas Alcides

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Maestro en Gestion Puablica
: Cuestionario de Clima Organizacional

Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2004)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto

1

EXCELENTE (5)

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: Clima
Organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Clima Organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
Organizacional

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrolio
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lIl. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD Ceésar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Munoz Ocas Alcides

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Maestro en Gestion Publica

: Cuestionario de Satisfaccién Laboral

Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2005)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

1

3

4

CLARIDAD

i Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Satisfaccion Laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Satisfaccién Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Satisfaccion
Laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lIl. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Gatica Vela Anita

Institucion donde labora : Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Magister en Gestion Publica
: Cuestionario de Clima Organizacional

Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2004)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

1

EXCELENTE (5)

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Clima
Organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Clima Organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
Organizacional

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IILOPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020

A




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Gatica Vela Anita

Institucion donde labora : Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Magister en Gestion Publica

: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2005)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

1

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Satisfaccién Laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Satisfaccién Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Satisfaccion
Laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Cedamanos Saavedra Nicol Lisbeth

Institucion donde labora : Instituto Superior Tecnolégico Privado Ciro Alegria

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Maestro en Gestion Publica
: Cuestionario de Clima Organizacional

Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2004)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CRITERIOS

INDICADORES

1

EXCELENTE (5)

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Clima
Organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

X

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Clima Organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
Organizacional

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1I.LOPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Cedamanos Saavedra Nicol Lisbeth
Institucion donde labora : Instituto Superior Tecnolégico Privado Ciro Alegria
Especialidad : Maestro en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Clima Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Sonia Palma(2005)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS [ INDICADORES 1[2[3]4]5]
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable:

Satisfaccion Laboral en todas sus dimensiones en

indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal

inherente a la variable: Satisfaccién Laboral

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,

ORGANIZACION de maneraogue permitgn haoeerﬁnferencg en funcion a las

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la

realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Satisfaccion

Laboral

. La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo

tecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

del instrumento. :
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

Si es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 28 de Diciembre de 2020




Anexo 10. Autorizacion de Encuesta

@ [ Fecha | 07.032013

Elacl:ro Oriante

Tarapoto, 30 de diciembre de 2020

GS - 42.2% - 2020

Sefioritas:

Junet Katiana Saavedra Loépez
Biby Massiel Trigozo Armas
Ciudad.-

Asunto: AUTORIZACION ENCUESTA DE DATOS PARA DESARROLLO DE TESIS
Ref. : Carta N° 001-2020-JKSL/BMTA de fecha 17.12.2020

Por medio del presente me dirijo a ustedes, para saludarle y darle respuesta al
documento de la referencia, indicarles que mi despacho autoriza realizar la recoleccion de
datos para el desarrollo de Tesis y una encuesta a los colaboradores de Electro Oriente

S.A. Tarapoto sobre Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

Esperando contribuir y cumplan con el propoésito a fin de la obtencién de sus respectivos
titulos profesional.

Atentamente,

)
Ing. Bobnéifln.gr;:e Garcia

Gerente Regional San Martin
Electro Oriente S.A.

cc. GSAH

e
\ {\ qw §
Jirén Augusto B.Leguia N* 955 ~ Tarapoto
Central Telefénica N* 042-522034. Fax. N* 042 522025




Anexo 10. Fotos de Encuesta




