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RESUMEN

El presente trabajo ha tenido como objetivo principal: determinar la relacion que
existe entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, 2022. En cuanto al método: fue
aplicada, con disefio no experimental, transaccional y segun el nivel se orienta hacia
lo correlacional-descriptiva. La poblacion estuvo representada por 40 empleados de
la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas. Se us6 como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario. Resultados: la correlacion entre las variables
Conducta Displicente y Satisfaccion Laboral, encontrandose que ambas variables se
correlacionaron positiva, moderada, ya que el coeficiente de Rho de Spearman fue de
r = 0,573, siendo este hallazgo estadisticamente significativo (P<0,01). En
consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.
Conclusion: los encuestados manifestaron asumir una postura displicente en el
trabajo, dejando dicho que entre estos existe una situacion de indiferencia, depresion,

fracaso y conmociones negativas, entre otras.

Palabra Clave: Conducta Displicente, Satisfaccion Laboral, Empresa Comunal de
Servicios Multiples,Rancas
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ABSTRACT

This work has had as its MAIN objective: to determine the relationship that exists
between dismissive behavior and job satisfaction in the workers of the Rancas Multiple
Services Communal Company 2022. As for the method: it was applied, with a non-
experimental transactional design and according to the level is oriented towards the
correlational-descriptive. The population was represented by 40 employees of the
Rancas Multiple Services Communal Company. The survey was used as a technique
and the questionnaire as an instrument. Results: the correlation between the variables
Disgruntled Behavior and Job Satisfaction, finding that both variables correlated
positively, moderately, since the Spearman's Rho coefficient was r = 0.573, this finding
being statistically significant (P<0.01). Consequently, the null hypothesis is rejected
and the alternative hypothesis is accepted. Conclusion: the respondents manifested
assuming a lackadaisical posture at work, saying that among them there is a situation

of indifference, depression, failure and negative shocks among others.

KeyWord: Disgruntled Behavior, Job Satisfaction, Rancas Multiple Services
Communal Company
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I. INTRODUCCION

La satisfaccién laboral, segun Vasquez (2018), mundialmente es un problema crucial
para las organizaciones, que trabajan en paises avanzados o subdesarrollados. Uno
de los propodsitos de este grado de interés es que el personal satisfecho se reporte
como trabajadores comprometidos y este es indicacidbn para la produccion
organizacional y operaciones efectivas. Ahora bien, es indudable que el bien mas
preciado de un pais son sus trabajadores. Ellos construyen la fortuna de la nacion, se
dice que los empleados de una empresa son los que llevan el peso de que esta pueda
cumplir con sus metas trazadas.

Los empleados son un recurso vital para todas las organizaciones, especialmente
porque representan una importante inversion en términos de ubicacion, reclutamiento,
capacitaciéon, menos salarios, planes de salud, bonos, etc. La administracion de
numerosas asociaciones construye sus programas de preparacion, ventajas de
paquetes, examen de ejecucién y marco de trabajo dependiendo de su enfoque de
organizacion. Normalmente, estas estrategias se pierden para crear representantes
firmes, ya que esto provoca una residencia cada vez mas extensa.

En este mismo orden de ideas, investigaciones a nivel mundial han apuntado que la
satisfaccion laboral tiene que ver con la conducta que adquiere el trabajador, en el
caso particular, se debe decir que actualmente en los paises del mundo, segun Aguilar
et al (2015), el 87% de los trabajadores de las empresas tanto publicas como privadas
estan adoptando una conducta displicente, que esta atentando contra la satisfaccion
laboral.

Se debe decir que la displicencia, no es un término muy conocido a nivel mundial por
la sociedad, y el RAE (2015), la define como apatia o indiferencia a la sociabilidad con
las demas personas espafolas. De esta forma, el trato arrogante es frio y poco
atractivo, mostrando indiferencia hacia el otro e incluso mostrando, en algunos casos,
falta de respeto; para otros escritores, la indiferencia es una actitud de enojar a una
persona o un objeto. Se pudiera decir que la displicencia es una etimologia utilizada
para determinar a las personas apaticas, descortés, desagradables, desabridas,

hoscas, secas, desapacibles e incluso indolentes.



En el caso particular de América Latina, Alaimo et al (2015), mencionan que el 53%
de los empleados tienen una ocupacion informal, sin embargo, la proporcion de
analfabetismo entre paises, es de 83% en Bolivia al 23% en Uruguay. Cabe decir que
la region latinoamericana tiene una larga tradicion de legislacion que promovié
proteger los derechos de los empleados a través de convenios internacionales, esto
sucedi6 durante el periodo del siglo XX, las cuales fueron fundamentales para proteger
las condiciones de trabajo en favor del empleado.

Adentrandonos al Peru, Gora Flores Deivy (2022), gerente general de Empresa
Comunal de Servicios Mdultiples Rancas, ha manifestado que lineas de trabajo,
salarios dignos y buenos lugares de trabajo son semblantes que los peruanos toman
en serio al momento de evaluar la empresa en la que quieren trabajar y asi ellos
mantendran una conducta no displicente. Segln una encuesta a empresas peruanas
realizada por Infomedio (2020), el 55% de los participantes indicé que existe un buen
ambiente de trabajo en su industria, mientras que el 23% indic6 que existe una
creciente inseguridad relacionadas con problemas de comunicacion.

Ante esta situacion surge la siguiente problematica, ¢ Cual es la relacion que existe
entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Empresa Comunal de Servicios Mdultiples Rancas 2022? Del cual derivan los
siguientes problemas especificos: ¢Cuél es la relacion que existe entre el
comportamiento humano y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 20227 ¢Cudl es la relacion que existe entre
la actitud empatica y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas 20227 ¢ Cudl es la relacion que existe entre
la actitud indiferente y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Empresa

Comunal de Servicios Multiples Rancas 20227

Para la justificacion de tipo tedrico, dara a conocer lo referido a las teorias que
contiene la conducta displicente y satisfaccion laboral, cualquier trabajador de
empresas podran tomar como referente a este estudio para extender su
discernimiento en cuanto a la conducta displicente y su influencia en la satisfaccion

laboral.



metodolégicamente, se argumenta porque dara a conocer las herramienta y datos
recogidos y que servirdn de provecho para los empleados de la Empresa Comunal de
Servicios Multiples Rancas, quienes perfeccionaran sus conocimientos en cuanto a la
conducta que mantienen y su influencia en la satisfaccion laboral. Concibiendo de
importante grado a cientificos que vayan a ahondar esta tematica de comprension a
nivel publico o privado.

En cuanto a lo practico, este estudio es certero y aportara desde su perspectiva, la
experiencia del investigador y los contenidos recogidos en toda su trayectoria como
usuario, proporcionando un proceso instruccional muy interesante ganado por y
nuevos hechos, al describir los Comportamiento no deseado y su impacto en la
satisfaccion laboral en la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples de Rancas.

Para lo social, servird de contribucion a la admision de las novedosas realidades
sociales sobre las consecuencias de la conducta displicente de los trabajadores y la
satisfaccion laboral, servird para estimular una mejor integracion en los trabajadores
y comunidad en general, difundiendo su rutina y esmero en todos los perimetros de la
colectividad.

En cuanto a la conveniencia, este estudio es completo y util para el sector
empresarial y el investigador, para ello los datos estadisticos y la opinién de expertos

se incluirdn, y de una forma u otra reflejaran el impacto de la investigacion.

Ahora bien, el objetivo general es: Determinar la relacion que existe entre la conducta
displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Comunal de
Servicios Multiples Rancas 2022. Del cual derivan el resto de los objetivos especificos:
Determinar la relacion que existe entre el comportamiento humano y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022. Determinar la relacion que existe entre la actitud empatica y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022. Determinar la relacion que existe entre la actitud indiferente y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022.

Para finalizar la hipétesis general seria: Ha, existe relacion significativa entre la

conducta displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa



Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022. Ho, No existe relacion significativa entre
la conducta displicente y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas.

De igual manera se plantea hipétesis especificas donde se determinara si existe 0 no
una relacion significativa entre las dimensiones de la conducta displicente y la
variable satisfaccion laboral.

ll. MARCO TEORICO

Se muestran los trabajos previos y las bases tedricas, para esto se tienen como
antecedentes internacionales los siguientes: Rosales (2020), en su investigacion
titulada: “climatizacion y satisfaccion del cliente del equipo directivo GAD Provincial de
COTOPAXI. El objetivo general es: evaluar el estado organizacional de la empresa
y Su impacto en la satisfaccion del desempefio de los empleados del sector gerencial.
En cuanto al método, el modelo es una prueba de definicion y configuracién de campo
no experimental, las personas representan 40 servidores, el sistema utilizado es una
prueba por eleccién como aplicacion. Los resultados son: El Alfa de Cronbach del
dispositivo de prueba que mide la temperatura de funcionamiento es de 0.961, lo que
indica que la precision de la aplicacién es alta, por lo que los resultados seran
confiables. Se concluye que en ambos lados del tema hay un nivel de incompetencia,
lo que indica satisfaccion dentro del Gobierno Independiente de Cotopaxi. El gobierno
necesita mas atencién y, por tanto, mayor satisfaccion por parte de todos en cada
relacion.

Padilla & Ramirez (2020), realizaron una investigacion la cual titularon: “satisfaccion
laboral en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de la ciudad
de Cajamarca, 2020”. El objetivo general fue: realizar una descripcion completa sobre
la satisfaccion laboral de los trabajadores. El tipo de investigacion fue basica, con

sistema numérico y de corte. objetivo. Del mismo modo, es una explicacion simple, no



experimental. Lo cual, la poblacién es de 884 empleados y una de 268, se utilizan
férmulas matematicas para niumeros grandes. Aplicacion de recopilacién de datos es
el Estandar de Satisfaccion de SL-SPC I. Los resultados muestran que hay un
predominio de baja satisfaccion laboral entre los empleados de la empresa,
trabajadores de la salud seleccionados para el estudio, pero a nivel general en parte
cambios en las condiciones de trabajo. Esto llevd a la conclusion de que
asesoramiento en el perfeccionamiento de la satisfaccion laboral, en beneficio de
sociedad y, por tanto, del publico en general.

También Vallellano (2019), realiz6 un estudio investigativo que titulo: “la satisfaccion
laboral en profesiones asistenciales: de la investigacibn comparativa en trabajo social
a una propuesta de intervencion”. El objetivo general fue: estar al corriente de la
satisfaccion laboral en una poblacién de expertos. Fue de tipo analitica con disefio
no experimental, la muestra fue de 98 trabajadores sociales. Los resultados fueron
que, la existencia de diferencias entre profesionales, pero también la satisfaccion
laboral y la funcion mental. Especificamente, los trabajadores sociales tienen una
satisfaccion laboral escasa, pero mayor rendimiento mental, que los docentes. Se
cierra con el disefio de un programa de engagement, con el objetivo de intentar
mejorar la satisfaccion en el departamento de Trabajo Social.

En el caso particular de Malluk (2018), realizé un estudio titulado: “Compensacion en
la industria: publicidad entre costos laborales y manufactura. Centrdndonos en su
gestion en el departamento de estado de los administradores de la Escuela Superior
de Geografia de la Facultad de Cdrdoba, Colombia”. En cuanto al sistema, este
estudio es cualitativo-cuantitativo de un andlisis, se considera la representatividad
y la muestra teniendo 297 funcionarios administrativos. Los hallazgos destacan el
potencial de la parte de colaboracion e involucramiento en la planificacién/operaciéon
y la necesidad de fortalecer la satisfaccion laboral con nuevas innovaciones tales
como determinante de las expectativas y experiencias individuales concluye que las
areas de estudio aledafias han ejecutado esfuerzos para mejorar las condiciones
organizacionales.

Ademas, Espinoza y Mufioz (2018), efectuaron una investigacion la cual titularon:
“Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional en una Institucion de Funcionarios

Publicos de la ciudad de Los Angeles, Chile”. Como objetivo general fue dar a



conocer la similitud entre los tipos de Justicia Organizacional con la Satisfaccion
Laboral. En cuanto a la metodologia, el estudio fue experimental y transversal,
igualmente fue descriptivo-correlacional. El nimero total de investigadores fue de 175.
Los resultados fueron que, en cuanto al cambio social del afio, entre 30y 37 y 38 a
49 afos presentaron similitudes en cuanto a porcentaje. Se concluye que la poblacién
es masculina y refleja las diferencias en la poblacion que representa cada nivel de
participantes.

En cuanto a los antecedentes nacionales se encuentra el realizado por Machuca
(2020), en su investigacion a la cual tituld: “satisfaccidn laboral entre trabajadores
administrativos y operarios de una empresa privada de servicios generales”. El
objetivo general fue referir y cotejar la satisfaccion laboral entre los trabajadores
administrativos y operarios. Sobre el procedimiento Para este estudio, se utilizé un
andlisis para comparar los detalles. Se utiliza el numero SL-SPC, la poblacién es de
29 colaboradores, como resultado se obtuvo un nivel de satisfaccion laboral no
satisfactorio, donde 5 participantes personifican el 2.2% de la muestra; 3
colaboradores tienen 1,3% indicando nivel de insatisfaccion, 29 las personas estan en
el nivel promedio en 13, %, 97 personas estan satisfechas en el nivel 43,5% y 89
empleados tienen sobrepeso en satisfaccion con el 39,9% de la poblacion total.
Concluye que no existen diferencias significativas en el alcance del proyecto, ya que
entre las dos condiciones existe una percepcion de que los proyectos son importantes
para la industria.

Para Casquillo (2018), en su investigacion titulada: “motivacién y satisfaccion laboral
de los colaboradores de una empresa fabricante de carrocerias ubicada en el Distrito
del Callao, afo 2020”. Tuvo como objetivo general: identificar la correlacion que existe
entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores; es en forma de
descripciones, la muestra consta de un total de 47 interacciones, por lo que es una
especie de suma porque se utiliza la poblacion. La informacion se recopilo a partir de
dos preguntas: una para medir la motivacion y otra para medir la satisfaccién de los
empleados. Los resultados muestran que existe una relacién significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados de una empresa manufacturera

ubicada en el area legal del Callao, 2020, ya que significa (r=0.377, P=0.009). Por lo



tanto, se concluye que la motivacién positiva que comprende la pareja, a medida que
aumenta su satisfaccion laboral.

En este mismo orden, Herrera (2018), realizd un trabajo investigativo al cual titulo:
“Satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2017”. Como objetivo general tuvo: comprobar en qué medida
la satisfaccion laboral se corresponde con la productividad de los trabajadores.
Metodolégicamente, el tipo fue aplicada, y el disefio usado fue no experimental
transaccional descriptivo correlacional. La poblacién estuvo distribuida por 114
empleados. Los resultados fueron: segun Rho de Spearman el valor medio de 0,01,
siendo el valor P igual a 0,000, asi como el valor critico de 0,841. Concluye que: hay
una interrelacion en la satisfaccién laboral y la productividad; por lo tanto, los
trabajadores se hallan orgullosos de trabajar en su empresa, por lo que su produccion
es buena en su labor diaria.

Mientras que Lomas (2017), realiz6 una investigacion a la cual tituld: “Satisfaccion
laboral y su relacién con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017”. tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017. El estudio fue no
experimental; el plan de investigacion esta interrelacionado; muestra es de 70
empleados. El resultado es que hay una relacién directa; positiva muy alta entre
cambio y estudio. Se concluye que el salario no se corresponde con el trabajo y
servicios requeridos por los empleados.

Asi mismo, Deza (2017), realizé un estudio al cual tituld: “satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad de los piscicultores de la Comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica”. El objetivo general fue: Fijar la correspondencia entre
la satisfaccion laboral y la productividad de los piscicultores. En cuanto al método, el
principal tipo de analisis y su nivel, enlace. Se utilizé el método descriptivo, sin disefio
experimental, descriptivo, la poblacién fue de 20. Los resultados nos mostraron el
coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,672, nivel significativo a = 0,05 y p-valor =
0,001. Se concluye que se determina que la productividad del producto humano
trabaja de manera eficiente y eficaz con la satisfaccion laboral, con una tasa
combinada de 45,2% (r2 = 0,452).



Para las bases teodricas, se tiene las siguientes teorias: conducta displicente, para
Barraca (2014), la palabra displicencia se puede definir de muchas formas por las
siguientes: indiferencia, depresion, frustracién, emociones negativas e indiferencia,
también han dicho que la conducta displicente es inferencial al comportamiento, de
esta forma, el trato arrogante es frio y poco atractivo, mostrando indiferencia hacia el
otro e incluso mostrando, en algunos casos, falta de respeto. En este mismo sentido
Domjan (2016), ha manifestado que la conducta displicente esta asociada con rasgos
individuales negativos y debilidad humanas como la carencia, la insatisfaccion con la
vida, para entender esto de la conducta displicente se debe conocer la conducta
humana y a su vez saber que esta proviene del conductismo.

Seguidamente, el comportamiento humano segun Arnold (2018), existen varias
teorias que describen el comportamiento humano, la coordinacién o el cambio de
conducta que se agruparan en tres grandes categorias: cognitiva, conductual y
conducta ética psicoanalitica. Ademas, el comportamiento humano para Garcia (2021)
es un componente del conocimiento aplicado, estudia como operan los individuos y
los grupos dentro de las organizaciones, con el objetivo de definir ciertos valores que
nos brindan la oportunidad de comprender lo que estan haciendo las personas en las
diferentes organizaciones.

Entre los indicadores de la dimension comportamiento humano, se encuentran las
conductas individuales, segun Garcia (2021), este tipo de conducta tiene que ver
que el trato de cada trabajador sea con integridad, cortesia, imparcialidad, honestidad
y profesionalismo. Para garantizar un alto nivel de servicio dentro de la organizacion
y asi asegurar el desempefio adecuado de los asuntos organizacionales, incluyendo
la confianza y seguridad del publico. Mientras que para Gauna (2021), cuando
hablamos del comportamiento de las personas y organizaciones, nos referimos al
comportamiento individual de dirigir a las personas que forman parte de una empresa
u organizacion. Este es uno de los cambios mas importantes que debe tener en cuenta
para garantizar el buen funcionamiento de la empresa.

En este mismo orden, la conducta grupal para Arnold (2018), son las acciones
realizadas por un grupo como un todo o por individuos cuando forman parte de un
grupo. En este ultimo caso, se aplica particularmente a aquellas acciones que estan

influenciadas (ya sea directa o indirectamente) por el grupo y son atipicas de las



acciones ejecutadas por los mismos individuos cuando estan solos. En el caso de
Garry (2017), la conducta de los individuos grupalmente, es profundamente personal
y se relaciona especificamente con usted, la persona que lo escribe. Este sera el
conjunto de reglas de comportamiento por las que viviras, que guiaran cada accion
que tomes en la vida. Trate de establecer estandares de comportamiento para usted
mismo que sean realistas y flexibles.

Otro indicador es el compromiso laboral, siendo este para Garry (2017), el nivel de
entusiasmo que un empleado tiene por el trabajo asignado al lugar de trabajo. Es el
sentimiento de responsabilidad que tiene una persona con el propadsito, informacion y
vision de la organizacion a la que pertenece.

Se debe decir que los empleados comprometidos aportan valor afiadido a la
organizacioén, incluso a través de su determinacién, apoyo proactivo, productividad
relativamente alta y conciencia de la calidad. Los empleados comprometidos con el
trabajo también tienen menos probabilidades de reportarse enfermos o abandonar la
organizacion.

Siguiendo con la variable conducta displicente, se describe otra de sus dimensiones,
esta es la actitud empatica, segun Carpena (2017), es una habilidad innata que se
desarrolla en las relaciones con los demas y dentro de una cultura que define la
naturaleza de la persona que esperamos ser, compartir el sufrimiento de los otros y
gue muestra las otras cosas. Ser empatico es sentir 0 intentar sentir y comprender
exactamente cOmo se siente una personay coémo es ser ella. Cuando una persona es
empatica con alguien, te identificas con él, como si fueras él. En el caso particular de
las organizaciones, para Moya (2018), la empatia simplemente significa la capacidad
de reconocer e interactuar con los pensamientos, sentimientos o experiencias de los
demas. Las personas con un alto nivel de empatia son habiles para comprender la
situacién desde la perspectiva de otra persona y responder a la empatia.

Siguiendo con la dimension actitud empética, uno de sus indicadores es la resolucion
de conflictos, Moya (2018), manifiesta que cuando no se maneja el conflicto en el
punto de trabajo, puede crear estrés, afectar el desempefio laboral y es una causa
subyacente de un lugar de trabajo hostil. El objetivo de una estrategia de resolucion
de conflictos en el lugar de trabajo es encontrar un acuerdo en el que todos ganen, o

un compromiso, para que los intereses de cada parte se satisfagan en algun nivel.



Otro de los indicadores se refiere a las relaciones laborales para Moya (2018), estas
la relacion entre un empleado y un empleador en el curso de la gestién de una industria
y pueden proyectarla a esferas que posiblemente transgredan a las areas de control
de calidad, mercadeo, fijacion de precios y disposicion de ganancias, entre otras. Por
su parte Bloom (2018), Las relaciones de trabajo se convierten en una forma de vida,
de desarrollo personal y de conquista de la gracia. Los empleadores entienden que
motivar e involucrar a las personas en la organizacién cuesta mas que un salario. Es
para el beneficio y el sistema econdmico, y también habla de la seguridad en el trabajo,
la seguridad, los derechos y el empleo. El valor es importante para garantizar la
satisfaccion laboral.

En cuanto al trabajo en equipo Bloom (2018), ha dicho que, las empresas
contemporaneas consideran el trabajo en equipo como una caracteristica esencial de
un negocio exitoso. Se cree que el trabajo en equipo ayuda a utilizar las habilidades
de los trabajadores en un intento de obtener una ventaja competitiva. Mientras que
Garcia (2019), manifiesta que es probable que las organizaciones que se enfocan en
desarrollar el trabajo en equipo experimente humerosos beneficios que incluyen una
mejor y mejor toma de decisiones, flexibilidad entre la fuerza laboral y centrarse en
lograr los objetivos organizacionales con una fuerza laboral altamente motivada y
sinergia entre el equipo miembros.

Siguiendo con las dimensiones de la variable conducta displicente, tenemos a la
actitud indiferente para esto Goleman (2022), ha dicho que es una disminucion del
ritmo de la conducta voluntaria, que consta de efectos emocionales y cognitivos,
puede surgir y cambiar por motivacion interna (autoproduccion) o externa
(heteroactivacioén), si nos trasladamos al ambito laboral, ubicamos la indiferencia como
deflacién del comportamiento de los empleados, considerandolos como voluntarios,
donde se estudia la pérdida de poblacién emocional y cognitiva, estas provocaciones
desde el interior, que pueden ser, ya sea por su haturaleza, el ambiente de trabajo o
desde el exterior del entorno que les rodea. Para Torres (2018), un sujeto que se pone
en una posicion de indiferencia ante la presencia de otro es porque no le molesta el
sentimiento de responsabilidad social de otra persona, es decir, no vuelve a interesar

la posicion de uno, continta diciendo que el autor afirma, el desinterés es tan grande
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gue no se sabe, no por las mismas razones, sino por la responsabilidad de uno hacia
uno.

En cuanto al estado de animo, segun Torres (2018), afectan la estructura del sistema
psicoldgico, tales como; procesamiento de informacion, toma de decisiones, justicia
social; en las reacciones emocionales se aprecia la implicacion de determinados
estimulos que hacen que el proceso de respuesta le dé una clave. Por el contrario, la
situacion no tiene un hecho o motivo definido detras de ellos, o si existe, no es bien
conocido por el destinatario. De esta manera, desarrollan un estado de impacto a largo
plazo que no tiene una direccion especifica sobre el objeto. Por su parte Fernandez
(2016), dice que la relacion entre condicion y produccion es obvia, por el contrario,
estar de mal humor, estrés o depresion te impide alcanzar tu nivel optimo de
productividad, cuando nos sentimos deprimidos, la ansiedad y la depresién conducen
a la indiferencia y la depresion en el trabajo. Especificamente, en el ambito laboral, se
muestra que las emociones son significativas en areas como la satisfaccion laboral, el
trabajo en equipo, el liderazgo, la violencia y el acoso, y mas recientemente se
denomina trabajo emocional a la importante caracteristica del trabajo y su impacto en
el mismo. Satisfaccion laboral.

En cuanto al desinterés, Fernandez (2016), lo define como el desapego y
desprendimiento de todo interés, beneficio 0 ganancia personal, en este sentido,
desagrado de los trabajadores por su rendimiento laboral; siendo relevante para su
participacion o aceptacidon en una sociedad, el apoyo de sus integrantes en cuestiones
de moda. Cabe decir que la apatia de los trabajadores se debe a diversas razones,
tanto psicoldgicas como sociales, una de las cuales es un estimulo, como producto de
la cultura en la que viven, que afecta la forma en que las personas ven su trabajo y
enfocate en tu vida.

Otro indicador de la actitud indiferente es la apatia segun Rojas (2018), es cuando te
falta motivacion para hacer cualquier cosa o simplemente no te importa lo que sucede
a tu alrededor. También puede ser una sefial de dificultades de inmunidad cerebral. A
menudo dura mucho tiempo. Es posible que le falte el deseo de hacer cualquier cosa
gue implique pensar o sus emociones. Es posible que pueda ver los signos de apatia
en usted mismo o un amigo o familiar podria sefialar que no pareces tan interesado o

comprometido como antes. En el ambito laboral, Goleman (2022), dice que tiende a
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presentarse como una falta de motivacion, que generalmente es causada por la
sensacién de que su trabajo no importa, que es reemplazable, o que sus habilidades
y experiencia son subestimadas por aquellos con los que trabaja, o que, hagas lo que
hagas, tu contribucidén no tendra ninguin impacto.

Como segunda variable se tiene a la satisfaccion laboral, Chiavenato (2019), ha
descrito como cualquier combinacion de factores mentales, fisiolégicos y ambientales,
es una condicién que hace que una persona diga honestamente que estoy satisfecha
con mi trabajo. De acuerdo con este método, aunque la satisfaccion laboral esta
influenciada por muchos factores externos, todavia son los factores internos los que
estan asociados con los sentimientos del empleado, es decir, la satisfaccion laboral
proporciona sistemas que mejoran los sentimientos de satisfaccion. Asi mismo, Pérez
(2020), manifiesta que esta representa una mezcla de emociones positivas o
negativas que los empleados tienen por su trabajo. Mientras tanto, cuando un
empleado y una empresa comercial tiene necesidades, deseos y experiencias que
determinan expectativas, deja de existir. La satisfaccion laboral representa el nivel de
las perspectivas que existen y en realidad coinciden con los salarios.

En la satisfaccion laboral, existen los factores intrinsecos para Chiavenato (2019),
estos incluyen caracteristicas genéticas, fisioldgicas y patolégicas del humano, es
decir, estos son rasgos en el coraz6n de una persona y no en su entorno. En lo
laboral, los factores intrinsecos incluyen: atencién, memoria, motivacién y etapa de
aprendizaje psicomotor. Estos factores son menos tangibles y mas dificiles de medir
que los factores extrinsecos. Las diferentes etapas de aprendizaje dan como resultado
diferencias en el procesamiento de habilidades. En el caso de Cantera (2020), los
factores intrinsecos del trabajo son factores como la responsabilidad, la autodireccién,
el desarrollo de habilidades y el logro observado asociado con la realizacion del
trabajo. Este autor citado enumera tres elementos de la férmula de lo intrinseco:
autonomia, dominio y proposito. En situaciones en las que a las personas se les paga
de manera justa, este trio nos impulsa, involucra y estimula para hacer nuestro mejor
trabajo.

Continuando con las bases teodricas, el bienestar laboral, segun Cantera (2020),
Implica el cuidado del bienestar de los trabajadores, sindicatos, corporaciones y

gobiernos, asi como organizaciones no gubernamentales. El bienestar abarca todas
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las actividades para la comodidad y la promocién de los empleados y lo proporciona
ademas de las recompensas.

En cuanto a las relaciones interpersonales, para Roman (2021), Es una relacion o
conexion entre dos 0 mas personas. Las relaciones sociales pueden incluir a la
persona con la que interactias, tus seres queridos, amigos cercanos, colegas y
muchos otros que conforman tu vida social. En el ambito laboral, una buena relacion
interpersonal impulsa un mayor reconocimiento de los empleados. Cuando los
empleados tienen buenas relaciones interpersonales entre si y con sus gerentes, es
mas probable que reconozcan el buen trabajo de los demas y brinden comentarios
constructivos Pucho (2016).

También se debe hablar de liderazgo segun Reza (2019), el liderazgo en el lugar de
trabajo se refiere a la capacidad de un individuo para administrar y supervisar una
empresa y sus compafieros de trabajo. También se refiere a la capacidad de influir
positivamente en otros para que realicen su trabajo lo mejor que puedan. Esto se
traducira en el éxito de la empresa en su conjunto. En ultima instancia, un gran lider
crea y nutre a otros lideres”. “Un gran lider posee una vision clara, es valiente, tiene
integridad, honestidad, humildad y un enfoque claro. El o ella es un planificador
estratégico y cree en el trabajo en equipo.

Otra de las dimisiones son los factores extrinsecos segun Chiavenato (2019),
expresan sus sentimientos desde el exterior (es decir, se relacionan con el entorno, la
cultura o el estilo de vida). Los factores externos pueden tener un impacto significativo
en la salud de una persona y pueden afectar las decisiones de salud. Para este autor,
los factores extrinsecos son la compensacion, las situaciones de encargo, la
inspeccion, la correspondencia con los colaboradores y la seguridad laboral. Los
factores intrinsecos del trabajo son factores como la responsabilidad, la autodireccion,
el desarrollo de habilidades y el logro observado asociado con la realizacién del
trabajo. Mientras que para Cantera (2020), establece: cuando el producto de la
satisfaccion laboral se produce a partir de otras fuentes, se denomina satisfaccion
extrinseca. Los factores de salida conducen a un comportamiento directamente
relacionado. Cuando los efectos de satisfaccion del producto se originan a partir de
otras fuentes, esto se denomina satisfaccion extrinseca. Los brotes parecen exacerbar

durante la relaciéon con el entorno exterior al individuo.
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Es importante describir como indicador de esta dimensién al salario y para Molina
(2019) es el dinero que un empleador le paga a alguien cada mes, especialmente
cuando esta en una profesion como la ensefianza, el derecho o la medicina. Es un
pago fijo regular que gana una persona por realizar un trabajo durante un periodo
especifico de tiempo, también es visto como la cantidad fija de dinero pagada a un
trabajador, generalmente medida mensual o anualmente, no por hora, como salario.
En cuanto a la higiene en el trabajo segun Cortés (2018), la higiene en el lugar de
trabajo se refiere a los estandares de limpieza que se espera que cumplan los
empleadores para garantizar que brinden un entorno de trabajo saludable en el que
su personal pueda trabajar, asi como instalaciones limpias y seguras para que las
visite el publico. Debe decirse que los usuarios prestan atencion a la higiene personal
que puede prevenir la propagacion de gérmenes y enfermedades, reducir su
exposicion a productos quimicos y sustancias nocivas y prevenir el desarrollo de
alergias en la piel, afecciones de la piel y efectos secundarios.

Para la seguridad laboral Cortés (2018), ha manifestado que esta ha sido definida y
presentada de muchas maneras diferentes por investigadores y practicantes. El
término se entiende como el estado de saber que el trabajo de uno es seguro y ese
es poco probable ser despedido o despedido, la seguridad laboral se define como una
libertad del miedo a perder un trabajo. Ademas, este autor la ha definido como una
seguridad o confianza del empleado de que mantendran su trabajo actual. Segun a
businessdictionary.com, la seguridad laboral es la seguridad (o la falta de ella) de que
un empleado tiene sobre la continuidad de empleo remunerado por su trabajo la vida.
La motivacion laboral en el lugar de trabajo segun Napolitano (2018), proviene tanto
de fuentes internas como externas. Sin factores de motivacién, el empleado no tendria
motivos para asistir al trabajo y realizar las funciones diarias. Los factores que motivan
a los empleados son diversos y la motivacion intrinseca proviene de un profundo
deseo interno de realizar y ejecutar funciones relacionadas con el trabajo. En el caso
de Ruiz (2019), el deseo o la voluntad de hacer un esfuerzo en el propio trabajo. Los
factores motivadores pueden incluir el salario y otros beneficios, el deseo de estatus
y reconocimiento, una sensacion de logro, las relaciones con los colegas y la

sensacion de que el trabajo de uno es util o importante.

14



El reconocimiento personal segun Ruiz (2019), ayuda a los empleados para ver que
su empresa los valora y su contribucion al éxito del equipo y de la empresa en su
conjunto. Esto es especialmente cierto cuando las organizaciones crecen o cambian.
Ayuda a los empleados a construir un sentido de seguridad de sus valores para la
empresa, motivandolos a continuar con su gran trabajo. Ademas, fortalece el vinculo
entre el que reconoce y el empleado que recibe el reconocimiento. El reconocimiento
puede ser con notas de agradecimiento o agradecimientos verbales.

El clima laboral positivo de segun Chiavenato (2019), se pueden definir como
aquellos lugares de trabajo donde hay confianza, cooperacion, seguridad, apoyo para
asumir riesgos, responsabilidad y equidad. Hay algunos conceptos abstractos cuando
se piensa en un ambiente de trabajo positivo. Desea luchar por un propésito, valores
y confianza compartidos. Este autor también ha dicho, un ambiente de trabajo positivo
es un espacio que promueve el bienestar, la productividad y el crecimiento de los
empleados. Algunos factores contribuyen a esto, incluido tener buenas practicas de

trabajo, valores identificables, una atmésfera de apoyo y una cultura de confianza.

lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

Segun el objetivo es aplicada, esta se refiere al estudio cientifico y la investigacion
gue busca resolver problemas practicos, Hernandez (2016). En cuanto al disefio, se
establecio el no experimental, transaccional, esto debido a que el instrumento se

aplicard en un momento Unico. Segun el nivel se orienté hacia lo correlacional-

descriptiva, de acuerdo al siguiente esquema:

Vi

\%)
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Donde:

V1: Vbl uno.

V2: Vbl dos.

R: Relacién entre las variables de estudio.
M: Muestra (de estudio).

3.2.Variable y operacionalizacion

Variable: Conducta Displicente

Definicion Conceptual: la palabra displicencia se puede definir de muchas formas
por las siguientes: indiferencia, depresion, frustracion, emociones negativas e
indiferencia, también han dicho que la conducta displicente es inferencial al
comportamiento, de esta forma, el trato arrogante es frio y poco atractivo Barraca
(2014).

Definicion Operacional: se evalu6 mediante el examen y aplicacién del denominado
cuestionario de nivel 5 de aprobacion tipo Likert, elaborado en base al componente,
la comunicacién interna y su presentacion: conducta individual, conducta grupal,
compromiso laboral, resolucion de conflictos, relaciones laborales, trabajo en equipo,

estado de animo, desinterés y apatia. Escala de medicién: Ordinal.

Variable: Satisfaccién Laboral

Definicion Conceptual: Vallejo (2018), es un término muy amplio y hay muchas
explicaciones sobre esto y las gratuitas que se incluyen en él, tal es el caso de Hegney
y otro que describe la satisfaccion laboral como un rasgo positivo o estado emocional

que surge de un analisis del trabajo o de la experiencia laboral.

Definicion Operacional: se evalué mediante el examen y aplicacién del denominado
cuestionario de nivel 5 de aprobacién tipo Likert, elaborado en base al componente en
la dimensién comunicacion interna con sus respectivos indicadores: bienestar laboral,
relaciones interpersonales, liderazgo, salario, higiene, seguridad laboral,

reconocimiento personal, clima laboral positivo. Escala de medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Se utilizé un universo de 40 empleados de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas, 2022, incluyendo los gerentes, a estos se les aplicard una encuesta, los
mismos que seran considerados como muestra deliberada o censal por discernimiento
del investigador, dado el evento que ofrece el muestreo no probabilistico por

conveniencia (Hernandez, 2016).

Se debe decir que en el criterio de inclusidon se considerara a los empleados de la
Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, en el periodo 2022. En los criterios
de exclusién: no se excluirdn a ninguno de los empleados porque ellos comparten las
mismas condiciones (trabajadores en el periodo estudiado y con contratacion vigente)
a excepcion de casos fortuitos o de fuerza mayor. Estos son considerados como

unidades de andlisis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccién de datos

En este estudio se utilizo la encuesta, citando a Hernandez (2016), se define como la
practica de revisar un sistema o0 hacer preguntas de muestra a personas
seleccionadas para obtener datos sobre un servicio, producto o proceso. El andlisis
de datos recopila informacion de un grupo de personas sobre sus pensamientos,
acciones o conocimientos.

De igual manera, se empleé el andlisis documental, que segun Zacarias (2020),
es un tipo de investigacion cualitativa en la que el analista revisa los documentos para
evaluar un tema de evaluacion. La diseccion de documentos implica codificar el
contenido en temas como cOmo se investigan las transcripciones de grupos focales o
entrevistas. Las fuentes documentadas pueden contener informacion muy diversa y

Unica sobre fendmenos de las variables objeto de estudio.
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Instrumento de recolecciéon de datos

Con base en lo dicho por Zacarias (2020), los métodos mencionados en el blog:
entrevistas, encuestas, debates en equipo y observaciones son los métodos de
recopilacion de datos cualitativos mas utilizados. Aunque existen algunos otros
meétodos de recopilacion de datos, como estudios a largo plazo, resefas de libros,
etc., se utilizan con mayor frecuencia, mediante el uso del cuestionario.

De igual manera, este estara disefiado por 40 preguntas (24 para la variable
conducta displicente y 16 para satisfaccion laboral),

Asi mismo se utilizara la escala tipo Likert con alternativas de respuesta: Siempre (5),
Casi Siempre (4), Algunas Veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1), como se observa
en la tabla 1, autoadministrado y anénimo a los cuales se suministraron a los

empleados de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas.

Tabla 1.
Escala de medicion
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Casi Nunca Nunca
5 4 3 2 1

Nota: en esta se muestra la escala de medicion para el instrumento.

3.5. Procedimientos

Para la recopilacion de datos, se utilizé una version de Formulario Google, que se
enviard a los usuarios después de completar la configuracion y los detalles mediante
el método Correo Electronico. Las respuestas obtenidas de la hoja de calculo se
exportaran a una hoja de calculo de Excel y se seleccionaran las respuestas de la 1l a
la 5 que contendran el codigo. Eventualmente, los datos se importaran a un programa
SPSS de 27 elementos donde se realizara un analisis detallado y un analisis aleatorio.
La aplicacion a sustentar estara respaldada por instructores profesionales, quienes
brindaran toda la informacion para dicho soporte (matriz flexible, solicitud y

documentacion).
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3.6. Método de analisis de datos

Se basa en un sistema de razonamiento hipotético-deductivo, que se refiere al
desarrollo de una idea para explicar el problema mediante el pensamiento y el
razonamiento al hacer preguntas basadas en observaciones y analisis. , Cree una
vista conceptual de acuerdo con el concepto, y luego observe las deducciones de
entrada y conclusién (Hernandez Sampieri et al., 2014).Por tanto, Se utilizaran
meétodos estadisticos como distribucion de frecuencias, grafico estadistico, y
coeficiente de correlacion de Spearman para determinar de correlacion de los estudios

estudiados y poder analizar los supuestos propuestos

3.7. Aspectos éticos

Estas son las cosas buenas de un hombre. De acuerdo con los valores de las
personas, la investigacion en ciencias sociales debe basarse en las personas y
lograr el objetivo de promover el desarrollo personal y social. Debe adherirse a las

normas sociales y adherirse a los principios éticos (Inguilla et al., 2020).
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IV. RESULTADOS

Inicialmente se realizara un estudio descriptivo de las variables objeto de estudio,
analizando sus dimensiones, posteriormente se realizara un analisis inferencial, con
la finalidad de encontrar la relacion entre las variables, dando respuesta a los objetivos

especificos de la investigacion.

Andlisis Descriptivo

Variable Conducta Displicente

Tabla 2.
Variable: Conducta displicente
FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 20 50
VALIDO Casi Siempre 20 50
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la variable conducta displicente
segun la aplicacién del instrumento.

Grafica 1.
Variable Conducta Displicente

Variable Conducta displicente

60
50
40
30
20
10

Porcentaje

A Veces Casi Siempre

Conducta displicente

Nota: En esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 2.
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Andlisis: En la tabla 2 y el grafico 1, se pueden observar los porcentajes que
corresponden a las respuestas producto de la aplicacion del cuestionario a la
poblacién objeto de estudio y las cuales corresponden a la variable conducta
displicente, en ella se puede observar que tanto las pregunta casi siempre y a veces,
poseen el mismo porcentaje de respuesta, ambas tienen 50%, esto quiere decir que
un 50% de los empleados, casi siempre asume una actitud displicente en el sitio de
trabajo y el otro 50% sostiene que a veces actla con una actitud displicente en el
trabajo, esto es que casi siempre asumen una actitud de indiferencia, depresion,

frustracién y emociones negativas entre otros.

Para el andlisis de esta variable, se consideran sus dimensiones como sigue a
continuacion:

Dimension Comportamiento Humano

Del estudio de campo se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3.
Dimension: Comportamiento Humano
FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 10 25
Casi Siempre 26 65
VALIDO -

Siempre 4 10
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimensién comportamiento
humano segun la aplicacién del instrumento.

Grafica 2.
Dimension Comportamiento Human
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Nota: en esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 3.

Andlisis: En la tabla 3 y la grafica 2, se observan los porcentajes que agrupan a las
respuestas que se obtuvieron de la aplicacion del cuestionario a la poblacion objeto
de estudio y las cuales corresponden a la dimension Comportamiento Humano, con
el cual iniciamos el estudio de la variable Conducta displicente en la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas. Esta dimension evalla la conducta
individual, grupal y el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa. Los
resultados obtenidos y expresados tanto en la tabla como grafico mencionados
anteriormente, muestra unos resultados en donde solo un 10% de los encuestados
expresa que su conducta individual en cuanto al trato con los compafieros es con
alto grado de integridad honestidad y profesionalismo ademas de que existe un
entorno de cooperacién entre compafieros para la ejecuciéon de las tareas

asignadas.

Asi como poseen un alto compromiso laboral, ya que realizan sus actividades con
entusiasmo y responsabilidad, aportando y contribuyendo en la productividad de la
empresa. Por otro lado, ante la misma pregunta, se observa que el 65% de los
encuestados manifiesta que casi siempre, su comportamiento es con integridad,
honestidad y profesionalismo ademas de cooperar con sus comparferos y aportar
soluciones que contribuyen a mejorar la productividad, mientras que un 25%, afirman
gue a veces existe un compromiso laboral, trabajando con integridad, honestidad y
profesionalismo a veces cuando les conviene, cooperan con sus compafieros y solo a

veces aportan soluciones para la ejecucion de las tareas.
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De los resultados obtenidos, se puede observar que la tendencia de la respuesta casi
siempre, es hacia el renglén siempre, es decir, si se presta atencidén a este grupo de
trabajadores que representan un 65% de la masa laboral y se le aplica una estrategia
adecuada desde el punto de vista profesional, podrian mejorar su vision de la empresa
y del trabajo como tal y por consiguiente cambiar de aptitud y por ende mejorar su
comportamiento humano dentro de la empresa. Al final se obtendria como resultado,
gue un alto porcentaje de los empleados pasarian a engrosar el renglén siempre y

esto contribuiria a mejorar el estatus de la organizacion.

Dimension Actitud Empética

Tabla 4.
Dimension: Actitud Empética

FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 6 15
Casi Siempre 31 77,5
VALIDO -
Siempre 3 7,5
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimension actitud empatica
segun la aplicacién del instrumento.

Gréfica 3.
Dimension Actitud Empatica
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Nota: En esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 4.
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Andlisis: De la tabla 4 y el gréfico 3, se tiene la dimensién Actitud Empética, al
analizar los resultados, se puede apreciar que solo un 7,5% de los encuestados, siente
empatia hacia su sitio de trabajo, pero también se visualiza que la opcidn casi siempre
posee un solido 77.5%, frente a la opcion a veces que tiene un 15%, esto es que solo
un 7.5% considera justo el trato que recibe de la empresa en cuanto a puntos claves
como la resolucién de conflictos y las relaciones laborales de calidad entre empleados
y el equipo gerencial, los cuales podrian afectan el trabajo en equipo y el trabajo

colaborativo entre compaferos.

A laluz de los resultados se hace indispensable fijar la atencion en los empleados que
respondieron casi siempre, ya que el mismo asciende a un 77.5% de la masa laboral,
al estudiar la tendencia de este grupo de trabajadores, se aprecia que podrian ir hacia
un lado o hacia el otro, todo depende del empefio e interés que tenga la empresa en
mejorar su desempefio. Ya que al igual que la dimensidon comportamiento humano, si
se capta a estos empleados y se les da el trato justo que reclaman y se mejoran las
relaciones laborales, estos se integrarian al grupo de empleados que sienten buena

empatia hacia la empresa y por su puesto mejoraria el clima laboral.

Dimensioén Actitud Indiferente

Tabla 5
Dimension: Actitud Indiferente

FRECUENCIA PORCENTAJE
Casi Nunca 11 27,5
A Veces 26 65
VALIDO —
Casi Siempre 3 7,5
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimensién actitud indiferente
segun la aplicacion del instrumento.
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Grafica 4.
Dimension: Actitud Indiferente
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Nota: en esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 5.

Analisis: Latabla 5y gréafica 4, muestran el resultado que se obtuvo de la encuesta,
referidos a la dimensién Actitud Indiferente, se puede observar que la respuesta
siempre posee un 0% y casi siempre apenas un 7.5%, ademas un 65% respondio
gue solo a veces y en escasa ocasiones manifiestan una actitud indiferente hacia el
sitio de trabajo, de la misma manera un 27.5% respondi6 que casi nunca siente una
actitud de indiferencia hacia la compafiia. De los resultados se puede observar que
un alto porcentaje de los trabajadores, nunca poseen un estado de enojo, asi como
conducta depresiva en el sitio de trabajo, realizan sus actividades con optimismo,
no son apéticos a las situaciones que se le presentan y consideran que su trabajo

es de gran importancia para ellos.

Tabla 6.
Variable Satisfaccién Laboral

FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 14 35
Casi Siempre 23 57,5
VALIDO
Siempre 2 5
Total 39 97,5
PERDIDOS Sistema 1 2,5
ToTAL 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la variable satisfaccion laboral
segun la aplicacion del instrumento.
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Grafica b.
Variable Satisfaccion Laboral
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Nota: en esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 6.

Andlisis: De la grafica 5, se desprende el grado de satisfaccién laboral que
experimentan los empleados de la empresa, se observa un resultados medianamente
bueno, ya que solo un 5% de los encuestados, manifiesta honestamente sin medias
tinta que si experimentan un sentido de satisfaccion con el trabajo que desempefiany
la remuneracion con sus beneficios que devenga, al contestar que siempre en el
cuestionario; pero también se observa que un 57.5% de los empleados, manifiesta
gue casi siempre estan satisfechos con su trabajo, mientras que un 35%, manifiesta
gue a veces estan satisfecho con el trabajo.

De los resultados, se intuye, que es evidente que falta algo que impide que los
empleados se sientan satisfechos del todo con su puesto de trabajo, que no
necesariamente puede ser el salario, sino factores externos que influyen con los
internos que impiden esa sensacion de bienestar y satisfaccién de la actividad que
realiza.

Tabla 7.
Dimensién Factores Intrinsecos
FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 13 32,5
Casi Siempre 23 57,5
VALIDO ;

Siempre 4 10
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimension factores
intrinsecos segun la aplicacion del instrumento.

Gréfica 6.
Dimensioén Factores Intrinsecos
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Nota: en esta gréafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 7.

Andlisis: A continuacién se estudia la dimension factores intrinsecos, cuyos datos los
encontramos en la tabla 6 y grafica 6, en la cual se muestran el resultado de las
encuestas sobre la dimension factores intrinsecos, de la misma se observa que al
igual que la satisfaccion laboral, solo un 10% manifiesta que siempre experimentan
un sentimiento de bienestar y conexién con su sitio de trabajo, mantiene una relacion
de trabajo cordial con sus comparieros y de continua colaboracion, ademas el equipo
de supervisores y gerentes se comunican en forma efectiva y cordial, asignandoles
tareas y horarios de trabajo justos, de acuerdo a su desempefio y remuneracion.

Pero también se observa que un 57,5% manifiesta que casi siempre y un 32.5% a
veces, si se suman ambos grupos de trabajadores que no estan del todo satisfechos
con su puesto de trabajo, suman un 90% de las personas que por algun motivo
relacionado con los factores intrinsecos estéan en la situacion descrita anteriormente.
Si se pone la vista a estos factores, se observa que bienestar laboral es uno de los
gue mas afecta con tan solo un 20% que manifiesta siempre estar satisfecho y el
liderazgo que involucra al trato que reciben del equipo gerencial en donde el renglon
siempre solo obtiene un 29% de respuesta siempre; ademas al indagar si se les
otorgan recompensas o incentivos por el trabajo ejecutado, apenas un 12.5% contesté

gue siempre.

Dimension: Factores Extrinsecos

Tabla 8.
Dimensioén Factores Extrinsecos
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FRECUENCIA PORCENTAJE
Casi Nunca 1 25
A Veces 8 20
VALIDO Casi Siempre 20 50
Siempre 11 27,5
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimension factores
extrinsecos segun la aplicacién del instrumento.

Gréafica 7.
Dimensién Factores Extrinsecos
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Nota: en esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 8.

Andlisis: Seguidamente se analizar4 la dimension factores extrinsecos, y los
resultados arrojados se encuentran en la tabla 7 y gréfica 7, se puede observar que
solo un 27.5% contestd que siempre reciben un salario justo por el trabajo que
desempenfian, sin retraso ademas existen estandares de limpieza en el lugar de
trabajo, también se observa que un 50% casi siempre, un 20% a veces y un 2,5%
nunca, se aprecia que un 72,5% de los empleados estan afectadas por los factores
extrinsecos.

Si consideramos dichos factores por separados se obtiene que al considerar el
indicador salario, solo el 10% de los entrevistados esta conforme con el salario, ya
gue ante la pregunta de si se recibe un salario justo el 10% contestd que siempre, es
evidente que, ante estas respuestas, existe un malestar general con salarios que
devengan los empleados y adicionalmente se les pregunto si el pago lo recibian sin

retrasos, a lo que solo un 37,5% respondi6 que siempre lo recibian sin retrasos. Para
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finalizar con esta dimension, se indagd sobre la higiene en el trabajo, al respecto se
les preguntd que si existian estandares de limpiezas en el sitio de trabajo y un 52.5%

respondié que siempre.

Dimensién: Motivacion Laboral

Tabla 9.
Dimensién Motivacion Laboral
FRECUENCIA PORCENTAJE
A Veces 13 32,5
Casi Siempre 23 57,5
VALIDO ;
Siempre 4 10
Total 40 100

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la dimensién motivacion laboral
segun la aplicacién del instrumento.

Gréfica 8.
Dimensién Motivacion Laboral
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Nota: en esta grafica se muestra la estadistica de los resultados de la tabla 9

Analisis: A continuacion, se estudia la dimension motivacion laboral, cuyos datos los
encontramos en la tabla 8 y grafico 8, en la cual se muestran el resultado de las
encuestas referentes a la dimension motivacién laboral, donde el 10% dijeron que
siempre recibe algin reconocimiento monetario extra por su trabajo, mientras que el

57,5% manifestaron que casi siempre reciben dicho reconocimiento y el otro 32.5%
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dijo que a veces. En cuanto al clima laboral positivo, los trabajadores encuestados
coincidieron con un 75% que casi nunca existe un clima laboral positivo en la empresa

Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas.
Prueba de Normalidad

Hipétesis de normalidad
Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Ha: Los datos no siguen una distribucién normal

Nivel de significancia
nc=: 0.95 (Nivel de Confianza)
a= 0.05 (Margen de error)

Prueba de normalidad

Sin > 50 se aplica Kolmogorov — Smirnov
Si n <50 se aplica Shapiro — Wilk

N= 40

Tabla 10.
Prueba de Normalidad

Pruebas de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Conducta Displicente ,338 40 ,000 ,637 40 ,000
Satisfaccién Laboral ,353 40 ,000 , 728 40 ,000

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la Prueba de Normalidad segun
la aplicacion del instrumento.

Andlisis: En la tabla 10, se presentan los resultados de la prueba de normalidad, en
donde se toma la prueba de Shapiro-Wilk, ya que solo se tienen 40 entrevistados, por
lo tanto, N=40, observandose una significancia estadistica del test de (0,000), menor
a 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, la cual
expresa que los datos en ambas variables no presentan una distribucion normal. De

ahi que, para la verificacion de la hipétesis general del estudio, se debe utilizar el
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coeficiente de correlacion Rho de Spearman, prueba no paramétrica que permite
conocer la direccion e intensidad entre la correlacion de variables cuantitativas con

distribucion no normal.

ESTADISTICA INFERENCIAL

Contrastacion de hipoétesis

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la conducta displicente y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas 2022.

Hipétesis general:

Ha, existe relacion significativa entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.

Ho, No existe relacion significativa entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.

Tabla 11.
Correlaciéon entre Conducta displicente y Satisfaccion laboral
CORRELACIONES
Conducta Displicente Satisfaccion
Laboral
Coeficiente
de 1 ,573"
correlacion
Conducta Displicente Si
ig. 0
(bilateral)
RHO DE N 40 40
SPEARMAN Coeficiente
de 573" 1
correlacion
Satisfaccion Laboral -
Sig. 0
(bilateral)
N 40 40
** LA CORRELACION ES SIGNIFICATIVA EN EL NIVEL 0,01 (BILATERAL).

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la Correlacion entre Conducta
displicente y Satisfaccion laboral segun la aplicacion del instrumento.
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Analisis: En la tabla 11, se presentan los resultados de la correlacion entre las
variables Conducta displicente y Satisfaccion laboral, encontrdndose que ambas
variables se correlacionaron positiva, moderada, ya que el coeficiente de Rho de
Spearman fue de r = 0,573, siendo este hallazgo estadisticamente significativo
(P<0,01). En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa y se comprueba la hipo6tesis general del estudio, en donde se establece
gue existe relacion significativa entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas. Estos
hallazgos sugieren, que, al mejorar la conducta displicente, se observara un

incremento proporcional en la Satisfaccion laboral.

Objetivos especificos:

Primer objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre el comportamiento humano y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022

Hipotesis especifica: Ha, existe relacion significativa entre el comportamiento humano
y la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios
Multiples Rancas 2022

Ho, No existe relacion significativa entre el comportamiento humano y la satisfacciéon
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022

Tabla 12.
Correlacién entre comportamiento humano y Satisfaccion laboral
CORRELACIONES
Comportamiento Satisfaccion
Humano Laboral
RHO DE Comportamiento Coef(;(;iente 1 661"
SPEARMAN Humano . '
correlacion
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Sig.
(bilateral)
N 40 40

Coeficiente
de ,661" 1
correlacion

Sig.
(bilateral)
N 40 40
** LA CORRELACION ES SIGNIFICATIVA EN EL NIVEL 0,01 (BILATERAL).

Satisfaccion Laboral

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la Correlaciéon entre
comportamiento humano y Satisfaccion laboral segun la aplicacion del instrumento.

Analisis: La tabla 12, presenta los resultados de la correlacion entre la dimension
comportamiento humano y la variable Satisfaccion laboral, encontrandose que ambas
variables se correlacionaron positiva, moderada, debido a que el coeficiente de Rho
de Spearman fue de r = 0,661, siendo este hallazgo estadisticamente significativo
(P<0,01). En consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, en donde se establece que existe relacion significativa entre el
comportamiento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 2022. Este hallazgo sugiere, que, al mejorar
el comportamiento humano, se notara un incremento proporcional en la Satisfaccién

laboral.

Segundo Objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre la actitud empéatica y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 2022
Hipdtesis especifica: Ha existe relacion significativa entre la actitud empatica y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples
Rancas 2022

Ho, No existe relacion significativa entre la actitud empatica y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022

Tabla 13.
Correlacion entre la actitud empatica y Satisfaccion laboral
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CORRELACIONES

Actitud Satisfaccion
Empética Laboral
Coef|C|ent'e' de 1 418"
correlacion
Actitud
Empatica Sig. (bilateral) . 0,007
RHO DE N 40 40
SPEARMAN Coefici q
oe |C|ent_g e 418" 1
correlacion
Satisfaccion
Laboral Sig. (bilateral) 0,007
N 40 40
** | A CORRELACION ES SIGNIFICATIVA EN EL NIVEL 0,01 (BILATERAL).

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la Correlacion entre la actitud
empética y Satisfaccién laboral segun la aplicacién del instrumento.

Andlisis: La tabla 13, presenta los resultados de la correlacién entre la dimension
actitud empética y la variable Satisfaccion laboral, encontrandose que ambas
variables se correlacionaron positiva, moderada, debido a que el coeficiente de Rho
de Spearman es de r = 0,418, siendo este hallazgo estadisticamente significativo
(P<0,01). En consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, en donde se establece que existe relacion significativa entre la actitud
empatica y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de
Servicios Mdltiples Rancas 2022. Este hallazgo sugiere, que, al mejorar la actitud

empatica, se notara un incremento proporcional en la Satisfaccion laboral.

Tercer Objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre la actitud indiferente y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.
Hipotesis especifica: Ha, existe relacidon significativa entre la actitud indiferente y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas 2022.

Ho, no existe relacion significativa entre la actitud indiferente y la satisfaccién laboral

de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.
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Tabla 14.

Correlacion entre Actitud Indiferente y la Satisfaccién Laboral

CORRELACIONES

Actitud Satisfaccion
Indiferente Laboral
Coeficiente
de 1 -0,038
correlacion
Actitud Sig.
Indiferente (bilateral) 0816
RHO DE
SPEARMAN N 40 40
Coeficiente
. ., de -0,038 1
Satisfaccion correlacion
Laboral S
ig.
(bilateral) 0816

Nota: en esta tabla se dan a conocer los resultados de la Correlacion entre la Actitud
Indiferente y la Satisfaccion Laboral segun la aplicacion del instrumento.

Andlisis: De la tabla 14, se puede observar los resultados de la correlacion entre la
dimension actitud indiferente y la variable Satisfaccion laboral, encontrandose que
ambas se correlacionaron negativamente y baja, debido a que el coeficiente de Rho
de Spearman es de r = -0,038, siendo este hallazgo no significativo ya que p>0.05, en
consecuencia se acepta la hipétesis nula y rechaza la hipétesis alternativa, en
consecuencia No existe relacion significativa entre la actitud indiferente y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples
Rancas 2022.
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V. DISCUSION

Como objetivo principal de este trabajo investigativo, se consideré determinar la
relacion que existe entre la conducta displicente y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022. Para lograr
el resultado, primeramente, se indago en las variables de estudios, donde se hizo un
analisis descriptivo para luego mediante un analisis inferencial, realizar estudios de
contratacion de hipétesis y asi establecer la reciprocidad entre dichas variables de las

cuales se centra este estudio.

En cuanto al primer objetivo especifico, se analizé la variable Conducta Displicente, la
cual se muestra desde el grafico 1 donde las respuestas dadas por los trabajadores
de la empresa Servicios Multiples Rancas se ubican en la alternativa A veces, es decir,
gue estos empleados en alguna vez han asumido una actitud displicente en su area
de trabajo. En este mismo orden, el otro 50% manifestaron que, casi siempre asumen
una postura displicente en el trabajo, dejando dicho que entre estos existe una
situacién de indiferencia, depresion, fracaso y conmociones negativas entre otras.
Ante lo encontrado se puede citar a Domjan (2016), para decir que, la conducta
displicente esta asociada con rasgos individuales negativos y debilidad humanas
como la carencia, la insatisfaccién con la vida, para entender esto de la conducta
displicente se debe conocer la conducta humana y a su vez saber que esta proviene

del conductismo.

Asi mismo, de la variable antes analizada, es importante destacar que se muestran
los hallazgos de la Dimension Comportamiento Humano, donde se estudian los
indicadores conducta individual, grupal y el compromiso laboral de los trabajadores de
la empresa estudiada, mostrando que el 10% de los trabajadores encuestados dijeron
gue su conducta individual para el trato con sus compafieros es con alto grado de
integridad honestidad y profesionalismo, el hallazgo coincide con lo establecido por
Garcia (2021), este tipo de conducta tiene que ver que el trato de cada trabajador sea

con integridad, cortesia, imparcialidad, honestidad y profesionalismo.

Siguiendo, se puede decir que, el 65% de los encuestados dejaron dicho que casi

siempre, su comportamiento es con integridad, honestidad y profesionalismo, ademas,
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entre ellos existe una cooperacion, aunado a esto ellos aportan soluciones que
contribuyen a mejorar la productividad; para este hallazgo se considera lo manifestado
por Garry (2017) que, la conducta de los individuos grupalmente, puede verse cuando
se relne y presenta sus ideas, y asi existe una buena posibilidad de colision dentro

de la organizacion.

Para finalizar con los resultados de la Dimensién Comportamiento Humano, se deja
dicho que, el 25%, afirmaron que a veces existe un compromiso laboral, donde
trabajan con integridad, honestidad y profesionalismo, en casos aislados, a veces ellos
cuando les conviene, cooperan con sus comparfieros y solo a veces aportan
soluciones para la ejecucion de las tareas. Estos datos encontrados dejan claro lo
dicho por Garry (2017), para este autor, el compromiso laboral tiene que ver con el

nivel de entusiasmo que un empleado tiene por el trabajo asignado al lugar de trabajo.

Posteriormente se presenta el andlisis del segundo objetivo especifico, con los
resultados de la Variable Conducta Displicente, aqui se muestran los resultados de la
Dimension Actitud Empatica en el grafico 3, aqui se estudiaron los indicadores:
resolucion de conflictos, relaciones laborales y trabajo en equipo. Dicha dimension
deja ver claramente que el 7,5% de los trabajadores encuestados, dijeron sentir
empatia hacia su sitio de trabajo; mientras que el 77.5% se apoy0 en la opcion casi
siempre, frente a la opcidn a veces que tiene un 15%; estos resultados apuntan a lo
establecido por Moya (2018), la empatia simplemente significa que su gente puede
establecer conexiones verdaderas y empaticas entre si que mejoran las relaciones y

el desempefo.

Para finalizar con lo hallado en la Variable Conducta Displicente, se muestran las
derivaciones del tercer objetivo especifico, donde se trabaj6é con la Dimension Actitud
Indiferente, las cuales se dejan ver en el grafico 4; los trabajadores encuestados
manifestaron mediante un 7.5% que casi siempre mantienen una actitud indiferente,
pero un 65% confesd que a veces muestran una actitud indiferente hacia el sitio de
trabajo y 27.5% dijo que casi hunca siente una actitud de indiferencia hacia la Empresa
Comunal de Servicios Mdltiples Rancas. Lo encontrado se asemeja a lo establecido
por Goleman (2022), este ha dicho que es una disminucion del ritmo de la conducta

voluntaria, que consta de efectos emocionales y cognitivos.
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Ahora bien, en este parrafo se deja ver lo encontrado en cuanto al objetivo especifico,
el cual hace alusion a la variable en estudio Satisfaccion Laboral, incluyendo las
dimensiones factores intrinsecos, factores extrinsecos y motivacion laboral; dichos
hallazgos se dejan ver en el grafico 5. Donde el 5% de los trabajadores encuestados,
manifestaron que si experimentan un sentido de satisfaccion con el trabajo que
desempefian y la remuneracién con sus beneficios que devenga. Aunado a lo anterior,
se conocio que el 57.5% de los empleados, manifestaron que casi siempre estan

satisfechos con su trabajo y el 35%, dijeron que a veces lo estan.

Estos resultados se asemejan con lo establecido por Chiavenato (2019), él ha descrito
como cualquier combinacion de factores mentales, fisioldgicos y ambientales, es una
condicion que hace que una persona diga honestamente que estoy satisfecha con mi

trabajo.

Ahondando las dimensiones estudiadas (factores intrinsecos), se puede decir que, en
la grafica 6, los trabajadores de la empresa dejaron claro con el10% que siempre
experimentan un sentimiento de bienestar y conexién con su lugar de trabajo, ademas
ellos mantienen una relacién de trabajo cordial con sus compafieros y de continua
colaboracion. Pero el 57,5% manifestd lo contrario mediante la alternativa casi
siempre y un 32.5% se inclind por la opcién a veces. Esto deja claro lo dicho por
Chiavenato (2019), lo cual incluyen caracteristicas genéticas, fisioldgicas y
patolégicas del humano, es decir, estos son rasgos en el corazén de una persona y

Nno en su entorno.

Siguiendo con el andlisis, se presentan los resultados de la dimension factores
extrinsecos, vista en la gréfica 7, considerando los indicadores salario, higiene y
seguridad laboral; donde el 27.5% respondieron que reciben un salario justo por el
trabajo que desempefian, un 50% se inclin6é por la opcion casi siempre, el 20% dijo
que a veces y el 2,5% respondié que nunca reciben un salario justo por la empresa.
Esto deja ver lo establecido por Molina (2019) es el dinero que un empleador le paga
a alguien cada mes, especialmente cuando esta en una profesion como la ensefianza,

el derecho o la medicina.
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Ahora se presentan los resultados obtenidos en la dimensiébn motivacion laboral,
donde los trabajadores encuestados manifestaron mediante el 10% que siempre
recibe algun reconocimiento monetario extra por su trabajo, pero el 57,5%
manifestaron que casi siempre reciben dicho reconocimiento y el otro 32.5% dijo que
a veces. Estos resultados difieren lo dicho por Ruiz (2019), que el incentivo ayuda a
los empleados para ver que su empresa los valora y su contribucion al éxito del equipo

y de la empresa en su conjunto.

En cuanto al clima laboral positivo, los trabajadores encuestados coincidieron con un
75% que casi nunca existe un clima laboral positivo en la empresa Empresa Comunal
de Servicios Mdltiples Rancas, debido a que no existe la confianza ni el trabajo
cooperativo entre los trabajadores. Los hallazgos no concuerdan con lo dicho por
Chiavenato (2019), este autor dice que un ambiente positivo en el lugar de trabajo se
puede definir como aquellos lugares de trabajo donde hay confianza, cooperacion,
seguridad, apoyo para asumir riesgos, responsabilidad y equidad.
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VI. CONCLUSIONES

1. En relacién con el primer objetivo especifico de la investigacion, se concluye
que los resultados para la dimension comportamiento humano, una parte de los
empleados de la Empresa Comunal de Servicios Mdultiples Rancas,
manifestaron asumir una postura displicente en el trabajo, dejando dicho que
entre estos existe una situacion de indiferencia, depresion, fracaso y
conmociones negativas entre otras. Ademas, se concluye que, el
comportamiento que asumen los empleados de la empresa en algunos casos
es con integridad, honestidad y profesionalismo, existiendo entre ellos una
cooperacion, aunado a esto aportan soluciones que contribuyen a mejorar la
productividad. En cuanto al compromiso laboral, se concluye que, los
empleados cuando les conviene, cooperan con sus compareros.

2. Para el segundo objetivo especifico, se concluye que los trabajadores algunas
veces sienten sentir empatia hacia su sitio de trabajo, igualmente no existe un
compromiso laboral ni mucho menos aporta valor afiadido para la productividad
de la empresa. También se not6 que los trabajadores se enojan con frecuencia
y no muestran desprendimiento de todo interés, beneficio o ganancia personal.
Existe también entre ellos una conducta de apatia a las situaciones que se le
presentan.

3. En cuanto al tercer objetivo especifico se concluye que, los trabajadores en
alguna oportunidad mantienen una actitud indiferente en el lugar de trabajo. De
los resultados se puede observar que un alto porcentaje de los trabajadores,
nunca poseen un estado de enojo, asi como conducta depresiva en el sitio de
trabajo, realizan sus actividades con optimismo, no son apaticos a las
situaciones que se le presentan y consideran que su trabajo es de gran
importancia para ellos.

Entre las conclusiones también se puede decir que, los trabajadores casi
siempre estan satisfechos con su trabajo. De los resultados, se intuye, que es
evidente que falta algo que impide que los empleados se sientan satisfechos
del todo con su puesto de trabajo, que no necesariamente puede ser el salario,

sino factores externos que influyen con los internos que impiden esa sensacion
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de bienestar y satisfaccion de la actividad que realiza. No se evidencié una
motivacion laboral ni un clima de trabajo positivo.

4. En cuanto al objetivo general, se concluye que, la correlacion entre las variables
Conducta Displicente y Satisfaccion Laboral, encontrdndose que ambas
variables se correlacionaron positiva, moderada, ya que el coeficiente de Rho
de Spearman fue de r = 0,573, siendo este hallazgo estadisticamente
significativo (P<0,01). En consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

VIl. RECOMENDACIONES

Una vez realizadas las conclusiones a la que dio lugar la investigacion, se procede a
formular las recomendaciones necesarias para determinar la relacion entre la
conducta displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa

Comunal de Servicios Multiples Rancas.

De acuerdo a las conclusiones del primer objetivo especifico, se recomienda que, la
Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 2022, debe manejar estrategias
para atacar la situacion de indiferencia, depresion, fracaso y conmociones negativas
entre otras. Igualmente se recomienda que, en cuanto al compromiso laboral, se

concluye que, los empleados cuando les conviene, cooperan con sus compareros.

Para las conclusiones del segundo objetivo especifico, se recomienda que los
trabajadores de la empresa asuman una conducta mas empatica entre ellos, asi
mismo se recomienda que la empresa pueda incentivar a los empleados para que
haya un mayor compromiso laboral y estos puedan aportar un valor afladido para la
productividad de la empresa. Igualmente, la empresa debe garantizar un clima
agradable de trabajo para que los empleados no se enojen con frecuencia y puedan
mostrar desprendimiento de todo interés, beneficio o ganancia personal. Es
importante recomendar se ataque la conducta de apatica de los trabajadores y puedan

enfrentar a las situaciones que se le presentan.
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En el marco de las conclusiones del tercer objetivo especifico, se recomienda que, la
empresa maneje tacticas para que sus trabajadores dejen de mostrar una actitud
indiferente en el lugar de trabajo. Igualmente se recomienda que los empelados

mantengan una aptitud optimista y se desprendan de todo interés.

Asimismo, se recomienda que, los trabajadores de la empresa experimenten un
sentido de satisfaccion con el trabajo que desempefian y que la empresa estudie una
mejor remuneracion para los beneficios que devengan a sus empleados. Entre las
recomendaciones, también se puede decir que, la organizacion debe mantener la

satisfaccion que sienten los trabajadores por las actividades que realizan.
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Anexo 1

Cuadro 1 Matriz de Operacionalizacion de la Variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

Conducta
Displicente

DEFINICION
CONCEPTUAL

La palabra displicencia se
puede definir de muchas
formas por las siguientes:
indiferencia, depresion,
frustracion, emociones
negativas e indiferencia,
también han dicho que la
conducta  displicente es
inferencial al
comportamiento, de esta
forma, el trato arrogante es
frfio 'y poco  atractivo,
Barraca(2014).

DEFINICION
OPERACIONAL

Se medira a través de la técnica
de la encuesta y la aplicacion del
instrumento denominado
cuestionario con una escala de
medicién Likert de 5 puntos,
elaborado con base en la
dimensién comunicacion interna
con sus respectivos indicadores.

Satisfaccion
Laboral

Vallejo (2018), es un término
muy amplio y hay muchas
explicaciones sobre esto y
las gratuitas que se incluyen
en él, tal es el caso de
Hegney y otro que describe la
satisfaccion laboral como un
rasgo positivo o0 estado
emocional que surge de un
andlisis del trabajo o de la
experiencia laboral.

Se medira a través de la técnica
de la encuesta y la aplicacion del
instrumento denominado
cuestionario con una escala de
medicién Likert de 5 puntos,
elaborado con base en las
dimensiones: motivacion laboral,
satisfaccion laboral y cultura
organizacional, con sus
respectivos indicadores.

= ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES E
MEDICION
Conducta Individual
Comportamiento Conducta Grupal Ordinal
Humano Compromiso Laboral
Resolucién de Conflictos
ACtIt,u_d Relac!ones Lab_orales Ordinal
Empatica Trabajo en Equipo
Estado de Animo
Aptltud Desinterés Ordinal
Indiferente Apatia
Bienestar Laboral
Factores Intrinsecos Relaciones Interpersonales Ordinal
Liderazgo
Salario
Factores Extrinsecos Higiene Ordinal
Seguridad Laboral
Reconocimiento Personal
Motivacién Laboral Clima Laboral Positivo Ordinal




Cuadro 2 Matriz de Consistencia de Conducta displicente y su influencia en la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Comunal de
Servicios Mdltiples Rancas, 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

GENERAL

¢,Cual es la relacion que existe entre la conducta
displicente y la satisfaccién laboral en los trabajadores
de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022?

Determinar la relacibn que existe entre la conducta
displicente y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 2022.

Existe relacion significativa entre la
conducta displicente y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022.

ESPECIFICOS

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

1 ¢ Cudl es la relacion que existe entre el comportamiento
humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
202272

1 Determinar la relacibn que existe entre el
comportamiento humano y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios
Multiples Rancas 2022.

HE1 Existe relacion significativa entre el
comportamiento humano vy la satisfaccién
laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Mdltiples Rancas
2022.

2 Cual es la relacion que existe entre la actitud empatica
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas 20227

2 Determinar la relacion que existe entre la actitud
empatica y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.

HE2 Existe relacion significativa entre la
actitud empatica y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022.

3 ¢Cual es la relacion que existe entre la actitud
indiferente y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022?

3 Determinar la relacion que existe entre la actitud
indiferente y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas 2022.

HE3 Existe relacion significativa entre la
actitud indiferente y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Empresa
Comunal de Servicios Multiples Rancas
2022.




Anexo 2
Dimension Comportamiento Humano
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Anexo 3
Dimension: Actitud Empatica

SEXO Pr.10 Pr.11 Pr.12 Pr.13 Pr.14 Pr.15 Pr.16 Pr.17
Femenino 3 4 4 4 4 4 4 5
Femenino 4 3 3 4 4 3 5 5
Femenino 4 4 4 4 4 4 4 5
Femenino 2 4 4 5 4 4 4 5
Masculino 5 5 4 5 5 4 5 5
Femenino 3 3 4 5 5 4 4 4
Femenino 2 2 5 4 3 3 5 5
Femenino 4 4 4 4 4 3 4 4
Femenino 5 5 5 4 4 4 4 5
Masculino 1 1 3 4 5 5 5 5
Masculino 3 3 3 4 4 3 4 4
Masculino 2 2 4 5 5 4 5 5
Femenino 5 4 3 4 4 5 4 4
Femenino 3 2 3 4 2 3 5 3
Femenino 3 3 3 3 3 3 3 4
Femenino 3 3 4 3 4 3 4 5
Masculino 3 4 4 5 4 4 4 5
Femenino 2 3 4 4 4 4 5 4
Femenino 2 2 4 5 5 3 5 5
Masculino 5 1 5 5 5 4 5 5
Femenino 4 1 3 4 4 4 5 5
Femenino 4 4 4 3 4 2 4 4
Femenino 4 4 3 5 4 3 3 4
Femenino 3 4 5 5 5 5 5 5
Femenino 4 1 5 5 5 1 4 4
Femenino 4 4 4 4 4 4 4 5
Femenino 3 3 3 3 3 4 3 5
Masculino 4 3 4 4 4 4 4 4
Masculino 4 3 2 5 5 4 2 5
Masculino 2 4 4 4 5 4 4 4
Masculino 4 3 3 2 3 4 5 5
Femenino 3 3 4 4 4 3 5 3
Masculino 3 3 3 3 3 3 3 3
Femenino 3 3 3 4 3 3 4 2
Femenino 2 4 4 4 5 5 5 5
Femenino 4 4 4 4 4 5 5 5
Femenino 3 3 4 5 4 3 5 5
Masculino 4 4 4 4 4 4 4 4
Masculino 1 2 3 4 4 3 5 5
Femenino 1 5 4 5 5 5 4 5



Anexo 4

Actitud Indiferente
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Anexo 5

Factores Intrinsecos
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Anexo 6

Factores Extrinsecos
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Anexo 7
Tabla 6 Motivacion Laboral

SEXO Pr.36 Pr.37 Pr.38 Pr.39 Pr.40
Femenino 1 5 5 5 5
Femenino 2 3 4 3 4
Femenino 1 4 4 4 4
Femenino 1 5 4 4 5
Masculino 1 4 4 5 5
Femenino 3 5 4 4 5
Femenino 5 5 3 5 5
Femenino 3 4 3 3 3
Femenino 2 4 3 4 4
Masculino 2 5 5 5 4
Masculino 1 4 4 4 4
Masculino 4 5 5 5 5
Femenino 2 5 4 4 3
Femenino 2 4 2 3 3
Femenino 1 3 3 3 3
Femenino 1 5 3 5 3
Masculino 3 5 4 4 5
Femenino 2 2 3 3 4
Femenino 2 5 5 5 5
Masculino 1 4 3 4 4
Femenino 2 5 4 4 4
Femenino 1 4 3 4 4
Femenino 1 4 4 4 3
Femenino 1 3 5 5 5
Femenino 1 4 5 5 5
Femenino 3 4 3 4 4
Femenino 2 3 4 3 3
Masculino 3 4 5 1 4
Masculino 2 2 5 5 5
Masculino 2 4 4 4 4
Masculino 1 4 5 4 4
Femenino 2 4 4 4 4
Masculino 3 2 3 3 3
Femenino 3 3 2 3 3
Femenino 1 5 5 5 5
Femenino 1 4 4 4 4
Femenino 1 3 5 5 4
Masculino 2 3 3 3 3
Masculino 3 5 3 4 5
Femenino 4 5 5 5 5
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Anexo 9. Instrumento de Recoleccién de Informacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Cuestionario

Estimados trabajadores de La Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, a continuacion, se
les presenta un cuestionario con el propdsito de recolectar datos importantes para la investigacion
titulada: Conducta displicente y su influencia en la satisfaccién laboral en los trabajadores de
la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas; donde las respuestas aportadas se utilizaran
con confidencialidad y sélo para uso de la investigacion. A Continuacion, lea las siguientes
instrucciones antes de responder.

1.- Lea antes de responder,

2.- Responda en forma sincera y objetiva

3.- Escoja sola una alternativa de respuesta.

4. - Por favor no deje ninguna pregunta por responder

Puntuacion | Denominacion | Iniciales
1 Nunca N
2 Casi Nunca CN
3 A Veces AV
4 Casi Siempre CSs
5 Siempre S




N° DIMENSIONES /ITEMS
VARIABLE 1: CONDUCTA DISPLICENTE CRITERIOS
DIMENSION 1 Comportamiento Humano
Indicador: Conducta Individual 2 3 4
Cree usted que: CN | AV | CA

¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con

! integridad?
2 ¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con
honestidad?
3 ¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con
profesionalismo?
Indicador: Conducta Grupal
Cree usted que:
4 ¢Los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se relinen para presentar sus
ideas acerca de alguna situacién?
5 | ¢Existe una buena posibilidad de colisién dentro de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?
6 ¢En la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, existe un entorno de cooperacidn que genera
beneficios para los trabajadores y para la empresa?
Indicador: Compromiso Laboral
Cree usted que:
7 | iEltrabajador siente entusiasmo por el trabajo asignado?
8 | éEl trabajador tiene sentimiento de responsabilidad?
9 ¢El trabajador aporta valor afadido para la productividad de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas?
DIMENSION 2 Actitud Empatica
Indicador: Resolucién de Conflictos
Cree usted que:
10 | {Se maneja el conflicto en el lugar de trabajo de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?
1 éAnte un conflicto en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, los trabajadores manejan

acuerdos en el que todos salgan airosos?




¢Existe compromiso por parte de los trabajadores para que los intereses de cada parte se satisfagan en

12 algdn nivel?
Indicador: Relaciones Laborales
Cree usted que:

13 | éiExiste una buena relaciéon entre los trabajadores y sus jefes?

14 | iExisten buenas relaciones entre los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?
Indicador: Trabajo en Equipo
Cree usted que:

15 ¢En el trabajo sus companieros le ayudan a utilizar sus habilidades en un intento de obtener una ventaja
competitiva?

16 ¢El trabajo en equipo le permite aumentar la innovacidn en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas?

17 ¢Ayuda a sus compafieros a realizar cualquier actividad en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas, cuando lo necesitan?
DIMENSION 3: Actitud Indiferente
Indicador: Estado de Animo
Cree usted que:

18 | éLos trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se enojan con frecuencia?

19 | ¢Los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, actiian con optimismo?

20 éLos trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, muestran conducta de
depresion?
Indicador: Desinterés
Cree usted que:

21 ¢El trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, muestra desprendimiento de todo
interés, beneficio o ganancia personal?

22 | (El trabajador siente desinterés por los beneficios laborales?
Indicador: Apatia

2 ¢El trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, es apatico a las situaciones que se le
presentan?

24 | iHa sentido que el trabajo es insignificante para usted?

VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral

DIMENSION 1: Factores Intrinsecos




Indicador: Bienestar Laboral

Cree usted que:

25

¢Existen sindicatos en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, que velan por el beneficio de
los trabajadores?

26

¢En la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, utilizan la recompensa por el trabajo que realizan
los trabajadores?

Indicador: Relaciones Interpersonales

Cree usted que:

27

¢éLa relacién que mantiene usted con sus compafieros de trabajo es cordial?

28

¢éLa relacién que mantiene usted con sus compaferos de trabajo se basa en la ayuda mutua?

Indicador: Liderazgo

Cree usted que:

29

¢El jefe inmediato, tiene la capacidad para administrar la empresa?

30

¢El jefe inmediato, tiene la capacidad de influir positivamente en otros trabajadores de la empresa para
que realicen su trabajo en lo mejor que puedan?

31

¢El jefe inmediato, posee una vision clara de lo que es manejar un grupo de trabajadores?

Dimension: Factores Extrinsecos

Indicador: Salario

Cree usted que:

32

éReciben un salario justo por el trabajo que realizan en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas?

33

¢El pago que recibe de la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas, es sin retraso?

Indicador: Higiene en el Trabajo

Cree usted que:

34

éExisten estandares de limpieza en el lugar de trabajo?

35

¢En la empresa previenen la propagacién de gérmenes y enfermedades?

Dimension: Motivacion Laboral

Indicador: Reconocimiento Personal

Cree usted que:

36

¢éRecibe alglin reconocimiento monetario extra por parte de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas, por el trabajo que realiza?




¢La Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, ayuda a los trabajadores a construir un sentido de

3 seguridad de sus valores?
Indicador: Clima Laboral Positivo
Cree usted que:
38 | iEn el lugar de trabajo existe confianza con los demas?
39 | iExiste en el lugar de trabajo cooperacion entre los trabajadores?
40 | (Se vive un ambiente positivo en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?




Anexo 10.

Documentos para validar los instrumentos de medicion a través de juicio de
expertos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Dra. Africa Calache de Bracho
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima Callao
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: “Conducta displicente y su
influencia en la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios
Multiples Rancas, 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01

TITULO: Conducta Displicente

La palabra displicencia se puede definir de muchas formas por las siguientes: indiferencia,
depresion, frustracién, emociones negativas e indiferencia, también han dicho que la conducta
displicencente es inferencial al comportamiento, de esta forma, el trato arrogante es frio y
poco atractivo (Barraca, 2014).

Dimensién de la Variable 01:

Dimension 1: Comportamiento Humano
Segun Arnold (2018), existen varias teorias que describen el comportamiento humano, la
coordinacion o el cambio de conducta que se agruparan en tres grandes categorias: cognitiva,
conductual y conducta ética psicoanalitica.

Dimension 2: Actitud Empatica

Segun Carpena (2017), es una habilidad innata que se desarrolla en las relaciones con los
demas y dentro de una cultura que define la naturaleza de la persona que esperamos ser,
compartir el sufrimiento de los otros y que muestra las otras cosas. Ser empatico es sentir o

intentar sentir y comprender exactamente cOmo se siente una persona y como es ser ella.

Dimension 3: Actitud Indiferente

Para Torres (2018), un sujeto que se pone en una posicién de indiferencia ante la presencia
de otro es porque no le molesta el sentimiento de responsabilidad social de otra persona, es
decir, no vuelve a interesar la posicion de uno, continta diciendo que el autor afirma, el
desinterés es tan grande que no se sabe, no por las mismas razones, sino por la

responsabilidad de uno hacia uno.

Variable 02:
TITULO: Satisfaccion Laboral
Vallejo (2018), es un término muy amplio y hay muchas explicaciones sobre esto y las

gratuitas que se incluyen en él, tal es el caso de Hegney y otro que describe la satisfacciéon



laboral como un rasgo positivo o estado emocional que surge de un analisis del trabajo o de
la experiencia laboral.

Dimensién de la Variable 02;

Dimension 1: Factores Intrinsecos
Para Chiavenato (2019) estos incluyen caracteristicas genéticas, fisiologicas y patolégicas del

humano, es decir, estos son rasgos en el corazén de una persona y no en su entorno.

Dimension 2: Factores Extrinsecos
Chiavenato (2019), expresan sus sentimientos desde el exterior (es decir, se relacionan con
el entorno, la cultura o el estilo de vida). Los factores externos pueden tener un impacto

significativo en la salud de una persona y pueden afectar las decisiones de salud.

Dimension 3: Motivaciéon Laboral

Segun Napolitano (2018), proviene tanto de fuentes internas como externas. Sin factores de
motivacioén, el empleado no tendria motivos para asistir al trabajo y realizar las funciones
diarias. Los factores que motivan a los empleados son diversos y la motivacion intrinseca
proviene de un profundo deseo interno de realizar y ejecutar funciones relacionadas con el

trabajo.



CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Conducta displicente y su influencia en la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, 2022”

N° DIMENSIONES /IiTEMS
VARIABLE 1: CONDUCTA DISPLICENTE CRITERIOS
DIMENSION 1 Comportamiento Humano
Indicador: Conducta Individual 1 2 3 4
Cree usted que: N | CN | AV | CA S
1 ¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con
integridad?

¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con

2 honestidad?

3 ¢El trato de cada trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se lleva a cabo con
profesionalismo?
Indicador: Conducta Grupal
Cree usted que:

4 ¢éLos trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se relnen para presentar sus

ideas acerca de alguna situacién?

5 | iExiste una buena posibilidad de colisidn dentro de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?
¢En la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, existe un entorno de cooperacidn que genera
beneficios para los trabajadores y para la empresa?

Indicador: Compromiso Laboral

Cree usted que:

7 | éEl trabajador siente entusiasmo por el trabajo asignado?

8 | (El trabajador tiene sentimiento de responsabilidad?




¢El trabajador aporta valor afiadido para la productividad de la Empresa Comunal de Servicios Multiples

) Rancas?
DIMENSION 2 Actitud Empaética
Indicador: Resolucién de Conflictos
Cree usted que:

10 | {Se maneja el conflicto en el lugar de trabajo de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?

1 éAnte un conflicto en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, los trabajadores manejan
acuerdos en el que todos salgan airosos?

12 ¢Existe compromiso por parte de los trabajadores para que los intereses de cada parte se satisfagan en
algln nivel?
Indicador: Relaciones Laborales
Cree usted que:

13 | éiExiste una buena relacion entre los trabajadores y sus jefes?

14 | iExisten buenas relaciones entre los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples Rancas?
Indicador: Trabajo en Equipo
Cree usted que:

15 ¢En el trabajo sus companeros le ayudan a utilizar sus habilidades en un intento de obtener una ventaja
competitiva?

1% ¢El trabajo en equipo le permite aumentar la innovacidn en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas?

17 ¢Ayuda a sus companieros a realizar cualquier actividad en la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas, cuando lo necesitan?
DIMENSION 3: Actitud Indiferente
Indicador: Estado de Animo
Cree usted que:

18 | iLos trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, se enojan con frecuencia?

19 | ¢Los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, actian con optimismo?

20 ¢éLos trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, muestran conducta de

depresion?

Indicador: Desinterés

Cree usted que:




21

¢El trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, muestra desprendimiento de todo
interés, beneficio o ganancia personal?

22

¢El trabajador siente desinterés por los beneficios laborales?

Indicador: Apatia

23

¢El trabajador de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, es apatico a las situaciones que se le
presentan?

24

¢Ha sentido que el trabajo es insignificante para usted?

VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral

DIMENSION 1: Factores Intrinsecos

Indicador: Bienestar Laboral

Cree usted que:

25

¢Existen sindicatos en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, que velan por el beneficio de
los trabajadores?

26

¢En la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, utilizan la recompensa por el trabajo que realizan
los trabajadores?

Indicador: Relaciones Interpersonales

Cree usted que:

27

¢éLa relacién que mantiene usted con sus compaferos de trabajo es cordial?

28

¢éLa relacién que mantiene usted con sus compafieros de trabajo se basa en la ayuda mutua?

Indicador: Liderazgo

Cree usted que:

29

¢El jefe inmediato, tiene la capacidad para administrar la empresa?

30

¢El jefe inmediato, tiene la capacidad de influir positivamente en otros trabajadores de la empresa para
que realicen su trabajo en lo mejor que puedan?

31

¢El jefe inmediato, posee una vision clara de lo que es manejar un grupo de trabajadores?

Dimension: Factores Extrinsecos

Indicador: Salario

Cree usted que:

32

¢Reciben un salario justo por el trabajo que realizan en la Empresa Comunal de Servicios Mdltiples
Rancas?

33

¢El pago que recibe de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, es sin retraso?

Indicador: Higiene en el Trabajo




Cree usted que:

34 | iExisten estandares de limpieza en el lugar de trabajo?
35 | ¢Enla empresa previenen la propagacion de gérmenes y enfermedades?
Dimension: Motivacién Laboral
Indicador: Reconocimiento Personal
Cree usted que:
" ¢éRecibe algln reconocimiento monetario extra por parte de la Empresa Comunal de Servicios Multiples
Rancas, por el trabajo que realiza?
37 ¢La Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas, ayuda a los trabajadores a construir un sentido de
seguridad de sus valores?
Indicador: Clima Laboral Positivo
Cree usted que:
38 | éEn el lugar de trabajo existe confianza con los demas?
39 | ¢Existe en el lugar de trabajo cooperacidn entre los trabajadores?
40 | (Se vive un ambiente positivo en la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas?




Anexo 10
Carta para la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas.
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Carta de Aceptacion de la Empresa Comunal de Servicios Multiples Rancas.
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Encuesta realizada a los trabajadores de la Empresa Comunal de Servicios Mdultiples Rancas.
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Anexo 11
Validacion del Instrumento 1 - Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINeON SOSRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.- DATOS GENERALES
Apelidos y nosbwes del experto: Alrica del Valle Calanchez Urribarri

Institedidn donde Labora Universidad Cesar Vallejo

Espedialidad: Licendada en Administracidn, Doctora en
GCendias. Dotenie investigador Concytec

Instrussento de evaluacidn: Cuestionario Satisfaccion Laboral

Autor [s) def instrumento (s)

Neels Chnssan Hurtado Murral (ORCID s 0000-C002-0532-021X)
Jhonatan Andreé Montoya Duefias  (ORCID / 0000-0002-3174-3902)

Il.- ASPECTOS DE VAUDAOON
MUY DEACIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (&) EXCELENTE |5)

cRITEOS INDICADORE S 1 2 3 4
Lom Merm eatin redacisdos oo Mngesie sprotedo y x
CLAIDAD re e srbgiedsdes acortie con o sgeice
TTarTrniss

Las ratucoooss y ios e el EayuTenis Serraien x
mcoger ia rformacon ciyetva actre B varmbis e
das sos dmeraones en roicadonss concestusies ¥
SPermoo~a s

D raturent; dermusais sgencis scorde con @ x
ACTUALIDAD SomocETierid Certfico Scnckdgien. mrovecion y ege
mhewmie x B varabla

Lom Serma oel Mmbruments refisgar orgavocdsd Bgcs x
arte =k defrmicoon cperscorad y corcapiasl rapecic &
ORGANIZACION = varadle, Se Tmcets GUe petrden hace: ewscas
on Ancon & s hptiess probieTs ¥ cbjetvos de s
vt ORoon

Loa Nerm el rafurend s niceniss ee cardced y x
SUFKIENCA cakisd soorde con B Wb dmesscores @
rAcadcrs

Lo Mero del marursentc aon cohamries con o Lpo de
INTENCIONALIDAD rvesdoecion y respordes & los obyetvos, hapcless y
wvanable de sxtudioc

LE rformacn e 3 recops & taees de oa Sarms ol
CONNSTENCIA rotramesio. perreied arwizar, sl y Epicar B
mabcac mobve de B rreestigacon




Loa ferms dal nriumenic speess elecdn oon Ea

E rebcazcren du ceds dimenaion de ls sariable:
L minr ' snies la osies § ol rmeirerio sropussics
HETOEEILOGA modan § Focdaic de s irverigeccn, deamTolic
oncifgicn B IrTEreEcEss
PERTIKENC LA L rdercin do im iwma cscssrdis on b sscsls

waioreiye del robmsrio

PN TANE TOTAL

[Mivta Taied @n CleHLl G @l WSIFu e DS &5 wabdo Cuando & DR wn Pl e mieema o 41
"Encelkinie”; sin ambargoe, on petlie mends' al antenor se corsidan 3l irsinement o s selido i

w212 i)

liL- OPietsy DE APLICASNADAD

IR UsTED S0 P s anlicad.

PROMEDND DE WAL OE T i, 44

Lugar y facha

Chiclaspa, O F06/ 2031




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINSON SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACON CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES
Apelidos y nombres del experto: Alrica del Valle Calanchez Urridarri

Institadién donde labori Universidad Cesar Vallejo

Especialidad. Licenciada en Adminitracidn, Doctora en
Gencias. Docente investigador Concytec

Instrussento de evaluadidn: Cuestionario Conducta Displicenmse

Autor () def instrumento (s}
Neels Chrissan Hurtado Murral (ORCID / 0000-0002-0532-021X)
Jhonatan Andreé Montoya Duefias (ORCID / 0000-0002-3174-3802)

IL.- ASPECTOS DE VAUDADON
MUY DERCIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (S}

cCRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4
Lon fero mbdn redactaios con nguse aprobedo y x
CLARIDAD tre s srhgiedades acorde con e sgelcs
narria

L retucocnes v ios e tel Imayurentc Jermules X

ETIVDAD mcoger i rfocmacedn objetm xobre o veralie. -
ol 0das san dransores & rocaioss concestusies y
cperacionsles
U retomesl demusaty vgencla scorde con ol ]
ACTUALIDAD conccimierto Certfico Secroldgen anovacin y lega

rheweis & canable

Loa Serma ol mdremeni refeges oganoced Ogcs x
arts b defeictn cpesscorg ¥ concepiual epecic 8
ORCANIZACION B Ve 3¢ TaTers Sue DeTTEsn haoe' Imeweces
on Arcios & e hiptiess probiers v objetves de la
et geom

Lom Nerm del rafumetd o0 wicentes e cardciad y x
SUFCIENCIA calded acorde con @ wtsble dmesscesa @
ndcadcms

Loa e de msyumanic son cobenndes con o ipo 3
INTENCIONALIDAD rveadoacitn y repondes & loa obyetvor. hpdless y
wariable de sxtudio:

La rformacion Gue s recops & Raves de ©s faras ol
CONSISTENCIA ratrgresin perrsisd swite, dmcrte y oplcw B
reabdad, motve de b rentigaose




Loa farms dal neiusenic apeees ey ooe e =
COHEREMCLA reficadzrns da cecdta dimenaien de ls s dekde:

L milmridn snies s lcics 7 ol irmskrsrio sropussios E
NETCEEILOGA moden = Focdalc de = reerigeoce, e mrolic
it B NS

Le redeccion de e e coscserds oon B escsls ]

F . walraiym Sal rmiererrio

PLUNTAN TOTAL

(Miota Taner @n Cuaita gk @l i sFumente a5 vakdo Cuando S D o i misemo de 41
“Encabavie”; sin ambargo, s pentaje mandr al amenor e oonsid era al instnemant o s valido ni

aplicandic]
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Validacién del Instrumento 2 - Dra. Ericka Julissa Suysuy Chambergo

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GEMERALES

Apellidos v nombres del experto: ERICKA JULISSA sUYSUY CHAMBERGO
Institucion donde labora: UCWY

Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: Cusstienario Satisfaccion Laboral

Auror (s) del instrumento (s):
Miels Christian Hurtado lturral (ORCID / 0000-0002-0532-021X)
Jhonatan Andreé Montoya Duefias  (DRCID / 0000-0002-3174-3902)

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIEMTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5]

CRITERIOS IMDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje ¥
aprobade vy libre de ambiguedades
acorde con |os sujetos muestrales

OBIETIWIDAD las instrucciones y los items del X
instruments  permiten  recoger  la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigendcia X
acorde con €l conocimiento cientifico,
tecnologico, innowvacion y legal inherente
a la variable,

ORGAMIZACION Los items del instrumento reflejan la X
organicidad logica entre la defimicién
operacional ¥ conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferemcias en funcion a las hipotesis,
problema y ebjetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumenta  son X
suficientes en cantidad y calidad acords
con la  variable, dimensiones e
indicadores

INTEMCIOMALIDAD | Les  items del instrumento son x
coherentes con el tipo de investigacion y




respondzn a los objetivas, hipdtesis v
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La infarmacidn que se recoja a traves 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.

METODOLOGA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion.

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

PUNTAIE TOTAL

43

(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)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 43

Lima 05 de Mayo del 2020.

Observaciones:

vl i3
e Enicia .
REGUC 13374 -

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: SUYSUY CHAMBERGC ERICKA JULISSA
Institucion donde labora: UCV
Especialidad: ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacidn: Cuestionario Conducta Displicente.
Autor (s} del instrumento (s):
Miels Christian Hurtado lturral (ORCID / 0000-0002-0532-021X)
Jhonatan Andreé Montoya Duefias (ORCID / 0000-0002-3174-3902)

II.- ASPECTOS DE VALIDACION

NIUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTAELE (3} BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los ftemns estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigledades
acorde con los sujetos muestrales

OBIETIVIDAD las instrucciones vy los items del bt
instrumento permiten  recoger  la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumentc demuestra wigencia b4
acorde con el conecmiente centifico,
tecnologico, innovacdion y legal inherente
a |a variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan la X
organicidad logica entre la definicion
operacicnal vy conceptual respecto a la
variable, de manera gque permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA los  items del instrumento  son X
suficientes en cantidad v calidad acorde
con la wariable, dimensionzs e
indicadores

INTENCIOMALIDAD | Los  items del instrumento son o
coherentes con el tipo de investigacion y




respenden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

COMNSISTENCIA La informacidn gue se recoja a través de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir v explicar la realidad,
motive de la investigacion.
COHERENCIA Los rtems del instrumento expresan bt
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el ®
instrumento propuestos responden al
propasito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la ezcala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

[Nota Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Ewcelente™; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido mi

aplicable)
[1l.- OPIMION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 43

Lima 05 de mayo del 2020.

Observaciones:

Firmia

DNI: 45361468



L —
l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GEMNERALES
Apellidos v nombres del experte: CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Instrumento de evaluacidn: CUESTIONARIO - CONDUCTA DISPLICENTE
Autor (s) del instrumento {s):
Miels Christian Hurtado lturral (ORCID / DDO0-0002-0532-021X)
Jhonatan Andre€ Montoya Duefias (ORCID / 0000-0002-3174-3902)

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado vy libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muestrales

OBJETIVIDAD las instrucciones y los items del
instrumento  permiten  recoger  la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumenie demuestra vigencia
acorde con el conocimiento centifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento  reflejan
organicidad lagica entre la definicidn
operacicnal v 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 instrumentc son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con  la  wvariable, dimensiones &
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los mems del instrumento  son
coherentes con el tipo de investigacion y




responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio:

COMNSISTENCIA La informacion que se recoja a través de
los items del instrumente, permitira X
analizar, describir v explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHEREMCIA Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica vy el

instrumento propuestos responden al X
proposito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con X
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)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para seraplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lugar vy fecha Lima 05 de Mayo 2022

e
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Validacién del Instrumento 3 - Dr. Carlos Antonio Angulo Corcuera

L —
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Especialidad: GESTIOM DEL TALENTO HURMANG

Instrumento de evaluacidn: CUESTIOMNARIO - SATISFACCION LABORAL

Autor (s) del instrumento (s):

Miels Christian Hurtado lturral

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

(ORCID / 0000-0002-0532-021X)
Jhonatan Andree Montoya Duenas (ORCID / 0000-0002-3174-3902)

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE (3) BUENA [4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

q

CLARIDAD

Los itemns estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacicon objetiva sobre |la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolagico, innovacion y legal inherente
a la vaniable:

ORGANMIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad |dgica entre la definicion
operacional v conceptual respecto a la
variable, de manera gue permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacian.

SUACIENCIA

Los fems del instrumenio son
suficientes en cantidad y walidad acorde
Con la wariable, dimensionses &
indicadores

INTENCIOMNALIDAD

Los ftems 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 X
analizar, describir v explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los ikems del imstrumento expresan
relacion con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el

instrumento propuestos responden al b
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumentoe.

PUNTAJE TOTAL 48

[Wota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando s& 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

Instrumento apto para seraplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lugaryfecha  Lima 05 de Mayo 2022
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