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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral de los colaboradores de los Servicios
Industriales de la Marina, Callao, 2021.

La presente investigacién se desarroll6 tomando en cuenta el enfoque cuantitativo;
investigacion tipo basica de nivel correlacional; se entrevist6é a una poblaciéon conformada por 28
trabajadores de la oficina de Planificacion y Control de la Produccién de los Servicios Industriales
de la Marina; se prescindié de utilizar muestra porque se trabajara abordando a toda la poblacién,
debido esto a la accesibilidad hacia poblacion.

La recoleccién de datos se hizo con dos cuestionarios que contaron con items cerrados y
con escala tipo Likert, los cuales se aplicaron a la poblacidon del estudio. Asi mismo, ambos
cuestionarios fueron sometidos a validez de Juicio de expertos con veredicto aprobado por tres
expertos. También se calculé su confiabilidad con la técnica Alfa de Cronbach; cuyos coeficientes
fueron 0,834 y 0,649 respectivamente en los cuestionarios para las variables clima organizacional
y satisfacciéon laboral respectivamente; lo cual indicé que los instrumentos fueron altamente
confiables.

Se llegé a la conclusion que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificacién
y Control de la Produccion de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. El coeficiente
de correlacién fue 0,700, lo cual indicoé una correlacion alta entre ambas variables.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, juicio de expertos, correlacion.



Abstract

The objective of this research was to determine how the organizational climate is related
to the job satisfaction of the collaborators of the Industrial Services of the Marina, Callao, 2021.

This research is developed taking into account the quantitative approach; basic type
research of correlational level; A population made up of 28 workers from the Office of Planning
and Control of the Production of Industrial Services of the Navy was interviewed; The use of a
sample was dispensed with because the entire population will be approached, due to the
accessibility to the population.

Data collection was done with two questionnaires that had closed items and a Likert-type
scale, which were applied to the study population. Likewise, both questionnaires were subjected
to the validity of Expert judgment with a verdict approved by three experts. Its reliability was also
calculated with the Cronbach's Alpha technique; whose coefficients were 0.834 and 0.649
respectively in the questionnaires for the variables organizational climate and job satisfaction
respectively; which indicated that the instruments were highly reliable.

It was concluded that the organizational climate is directly and significantly related to the
job satisfaction of the collaborators of the Office of Planning and Control of the Production of the
Industrial Services of the Marina, Callao, 2021. The correlation coefficient was 0.700, which

indicated a high correlation between both variables.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, expert judgment, correlation.
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Introduccién

En el presente trabajo de investigacién se analiza como el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral de una organizacién. Asi mismo evaluar la relaciéon que tiene
el clima organizacional con las dimensiones de la satisfaccién laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2009) no dice que “el clima organizacional se refiere al
ambiente interno entre los miembros de la organizacién, y se relaciona intimamente con el grado
de motivacién de sus integrantes.” (p. 50). Justamente este grado de motivacién lo podemos
encontrar en la satisfaccion laboral y las dimensiones estudiadas en la presente tesis.

La satisfaccion laboral en los Servicios Industriales de la Marina va a depender del clima
organizacional, en tal sentido presentamos la investigacién estructurada en:

Capitulo I, encontraremos el Problema de Investigacién comprendiendo la descripcién de
la realidad problematica, planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, justificacion
e importancia de la investigacion y limitaciones.

Capitulo Il, encontraremos el Marco tedrico presentando: antecedentes de investigaciones
internacionales y nacionales, las bases tedricas y su definicion de términos basicos.

Capitulo 1ll, encontraremos la Metodologia de la investigacion que explica: enfoque de
investigacion, variables y su operacionalizacion, hipétesis, tipo de investigacion, disefio de la
investigacion, poblacion y muestra y técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos.

Capitulo IV, encontraremos los Resultados en el que comprende la exposicion de analisis
de los resultados, contrastacion de hipétesis, discusion. Por ultimo, las conclusiones,

recomendaciones, asi como referencias y apéndices.



Capitulo I: Problema de la Investigacién
1.1 Descripcion de la realidad problematica
Desde afios anteriores el centro de trabajo es considerado el segundo hogar de los
colaboradores ya que se invierte ocho horas diarias de convivencia con los compaferos de
trabajo. Debido a que las organizaciones son sistemas que cuentan con factores internos que
pueden ser mejorados, es importante conocer el ambiente que existe dentro de una organizacion.
Estos factores se pueden conocer mediante el clima organizacional, ya que al contar con un
entorno agradable junto con un liderazgo efectivo, los colaboradores de una organizaciéon ayudan
a lograr el cumplimiento de metas y objetivos. El analisis del clima organizacional permite
localizar factores que afecten de manera positiva o negativa la productividad. Un buen clima
organizacional es de gran importancia para lograr la satisfaccién de los colaboradores y, por lo
tanto, en su productividad. Tener un buen clima laboral es la clave para que una empresa aumente
su productividad y tenga trabajadores eficientes, felices y leales.
Juarez (2012) menciona que:
El clima organizacional actualmente ha adquirido una importancia vital y se le
considera parte fundamental de la estrategia de una organizacién. Conocer el
clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales y permite, ademas, introducir
cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en

la estructura organizacional. (p. 307).



La importancia de la satisfaccion laboral radica en que ayuda a conocer cuales son esos

factores que pueden ser detonantes para que un empleado se vaya de tu compania. Las

organizaciones necesitan retener empleados talentosos para el crecimiento a largo plazo y

alcanzar el éxito deseado. La satisfaccion en el trabajo comparte miltiples beneficios la cual

mejora el estado de dnimo, aumenta las oportunidades para el trabajo en grupo, permuta

conocimiento y fomenta la comunicaciéon. Estar satisfecho con el trabajo puede tener una

importancia muy grande tanto para las organizaciones como para la vida de las personas, ello

tiene un relacion muy importante con el desempefio de la persona y con su compromiso con la

organizacién ya que logra que su gente este mas satisfecha. Esto tiene una ventaja, por ejemplo,

lograr atraer el mejor talento, ademas de retenerla, asimismo, tiende a quedarse mas tiempo en

la organizacién y tener un mayor compromiso.

Segun Garcia et al. (2007) mencionan que “la satisfaccion laboral es un indicador de

calidad del servicio y desarrollo organizacional; se define como la sensacién que el individuo

experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad y el acceso al objeto o fines que la

reducen.” (p. 63).

Los Servicios Industriales de la Marina es una empresa estatal de derecho privado operada

de acuerdo a la Politica del Ministerio de Defensa, de la Comandancia General de la Marina y del

Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado; esta ubicada en

Avenida Contralmirante Mora 1102, Callao. Como astillero naval son herederos de una larga

tradicion que nacié junto con la Marina de Guerra del Perd.



Los Servicios Industriales de la Marina le brinda a sus colaboradores todos los beneficios
existentes en el sector privado como sueldo basico, sobretiempo, incentivos por trabajos de alto
riesgo, compensacion por tiempo de servicio, gratificacion, aportes al Servicio Nacional de
Adiestramiento en Trabajo Industrial y seguro médico, pero a pesar de todo ello, existen
problematicas en el clima organizacional de la empresa y ello influye en el resultado de los
indicadores de satisfaccion de los colaboradores de los Servicios Industriales de la Marina. Dentro
de ello se tiene que no existe una nivelacion salarial en base a las especialidades existentes,
ademas, en ciertas areas el jefe directo brinda permisos personales injustificados a sus
colaboradores en momentos donde existe carga laboral, y ello produce incomodidad en el resto
de colaboradores que de una u otra manera tienen que cubrir ese vacio para atender a los clientes
internos de la empresa, asi mismo, en ocasiones existe poca colaboracién entre areas usuarias,
especificamente en la facilitacién de informacién para poder cumplir con una actividad,
pareciendo que fueran competidores y no equipos de trabajos con diferentes procesos que llevan
al mismo objetivo principal y por ultimo, la remuneracién que tienen los trabajadores por
especialidad son bajas en comparacién del mercado.

Los conflictos entre los compafieros de una organizacién pueden generar murmuracion,
filtraciones de informacién y rivalidad en el puesto de trabajo; en el aspecto de salud generaria
estrés, ansiedad, depresién hasta neurosis, esto conlleva a que el colaborador no cumpla con sus
objetivos y metas laborales. Asimismo, el colaborador no se sentira valorado en su empleo y en
muchos casos este sentimiento es a consecuencia de estar muchos afios en la organizacién y no

recibir ninguna retribucién, no necesariamente econdmica, también emocional. Cuando valoras



a un empleado también reconoces que crece la organizacion, en consecuencia un mal clima

organizacional generaria, baja productividad, impuntualidad, actitudes negativas, ausentismo,

desmotivacion e incumplimiento de los objetivos de la empresa. Estos sintomas son frecuentes

en aquellos climas labores insanos e incluso se podria considerar como un factor para el declive

de la empresa.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Problema general

P.G.: ;De qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral de

los colaboradores de la Oficina de Planificaciéon y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 20217

1.2.2 Problemas especificos

P.E.1: ;De qué manera el clima organizacional se relaciona con las relaciones laborales de

los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021?

P.E.2: ;De qué manera el clima organizacional se relaciona con los beneficios laborales de

los colaboradores de la Oficina de Planificaciéon y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 20217

P.E.3: jDe qué manera el clima organizacional se relaciona con el reconocimiento de los

colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccion de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 20217



1.3 Objetivos de la investigacién
1.3.1 Objetivo general

O.G.: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los
Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

O.E.1: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con las relaciones
laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccion de los
Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021.

O.E.2.: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con los beneficios
laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los
Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021.

O.E.3.: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el
reconocimiento de los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccién de
los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021.

1.4 Justificacion e importancia

Debido al impacto del clima organizacional en el desempefio de las organizaciones, es
vital su estudio de esta problematica para la organizacion.

De manera tedrica, la investigacion pretende contribuir como un aporte cientifico,
considerando el tipo de organizacién del cual se va investigar, ademas, este trabajo final podra

ser usado por futuros tesistas en sus investigaciones que tengan una problematica similar.



De manera practica, esta investigacion explicara al area de Recursos Humanos vy la alta

gerencia, la problematica que existe en relacién al clima laboral y su influencia en la satisfaccién

laboral de sus colaboradores. Asimismo, esta investigacién puede ser consultada por empresas

del mismo sector empresarial que enfrentan esta problematica.

De manera econdémica, esta investigacion ayudard a la empresa a tomar decisiones en la

cual influira en la mejora de su productividad y en la obtencion de resultados deseados el cual

influira positivamente tanto al empleador como el empleado.

1.5 Limitaciones

En estos tiempos de pandemia las limitaciones que encontré el equipo de trabajo fue en

la busqueda de informacion de fuentes primarias en bibliotecas publicas o de universidades, una

forma de apoyo a sido las fuentes confiables en la /nternet ubicando libros, revistas o articulos

digitales.

Otra limitacidon que se tuvo fue de poder realizar las encuestas de manera presencial por

el tema del distanciamiento social pero gracias a la tecnologia se pudo elaborar un formulario en

Google Drive y poder compartirlo con los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control

de la Produccién mediante el grupo de WhatsApp de la Oficina.

Y por ultimo los integrantes de la tesis en condicidon de trabajadores y tesistas hemos

tenido que administrar nuestro tiempo para cumplir con el cronograma de la presente

investigacion y con nuestras labores en la empresa donde cada uno trabaja.



Capitulo 1l: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Govea y Zuniga (2020) realizaron un articulo de investigacién para la revista digital
Investigacion&Negocios, de titulo: El clima organizacional como factor en la satisfaccién laboral
de una empresa de servicios. El objetivo principal fue determinar la relacién positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa de servicios en la ciudad de Guayaquil,
Ecuador. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, se utilizé6 una poblacion de 40
colaboradores dentro de una empresa de servicios en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Se realizé
mediante una investigacion no experimental de alcance descriptivo y correlacional. El
instrumento utilizado para analizar el clima organizacional fue el cuestionario de Work
Environment Scale (WES) de Moos compuesto por 90 items que integra factores como implicacion,
cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad, control, innovacién y comodidad;
mientras que, para la satisfaccion laboral se utilizé la escala de satisfaccion de Warr, Cook y Wall
que consta de 15 interrogantes para medir la satisfaccién intrinseca y extrinseca, el resultado
principal fue que 24 personas estuvieron conformes con el clima organizacional de la empresa y
para la satisfaccion laboral se obtuvieron 32 personas satisfechas. La conclusién general fue que
se determind que la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es positiva.

Esta investigacion es de suma importancia ya que los autores del articulo de investigacién
tienen como objetivo determinar la relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral la cual ello y sus resultados obtenidos con el uso de sus instrumentos ayuda a la
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investigacion presente a darle mayor credibilidad asi mismo las variables utilizadas se asemejan
a nuestra investigacion obteniendo de esta relacién un resultado positivo.

Meza (2017) realizé un articulo de investigacién para la revista Comunic@ccion, de titulo:
Analisis en la percepcion del género entre el clima organizacional y satisfaccién laboral del sector
industrial - México. El objetivo principal fue analizar si existen diferencias de género en cuanto
a la satisfaccion laboral y clima organizacional en el sector industrial. La metodologia empleada
fue de enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por 490 trabajadores entre
administradores y obreros, se calculé una muestra de un total de 192. Se realizé6 mediante una
investigacion no experimental de alcance descriptivo y comparativo. Como herramienta para la
recoleccidon de datos, se adaptdé un instrumento de dos autores. Para la satisfacciéon laboral se
retomé el modelo propuesto por March y Simon dividiéndose en tres dimensiones: conformidad
con el trabajo, relaciones laborales e identificacion con el trabajo. En cuanto al clima
organizacional se adapt6 el instrumento psicolégico-organizacional propuesto por Koys y
Decottis el cual presenta 8 dimensiones siendo la autoridad, cohesion, confianza, presién, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacidon, el resultado principal fue que de acuerdo a las
investigaciones exponen que no hay diferencias en cuanto a la satisfaccion laboral y clima
organizacional para hombres y mujeres dentro de la empresa analizada. La conclusién general
fue que el elemento mas importante para una organizaciéon debe ser el factor humano, a quien
se le debe prestar la debida atencidén para mantener elevado su nivel emocional y de satisfaccion,

impidiendo que llegue a realizar actividades que se vuelvan monétonas y sin sentido.
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Este articulo de investigacidon es un gran respaldo para la presente investigacién ya que
el estudio de sus variables quiere demostrar si existen diferencias en el impacto que tiene la
relacion de estas de acuerdo a la percepcion del género. Este articulo nos demuestra que existe
un nivel de equidad para hombres y mujeres respecto al clima y la satisfaccién laboral la cual da
mayor credibilidad a la presente investigacién en relacién al estudio de las variables.

Garcia, Hernandez, Villegas y Polo (2017) realizaron un articulo de investigacion para la
revista Internacional Administracion & Finanzas, de titulo: Asociacién del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en empresas de servicios. El objetivo principal fue presentar la relacion de
dos constructos y sus dimensiones particularmente el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, se utilizd una muestra de 255
empleados de tres empresas de servicios de Pachuca de Soto Hidalgo, México. Se realiz6
mediante una investigacidon no experimental de alcance cuantitativo, descriptivo, transversal, ex
- post - facto, correlacional y explicativo, el instrumento utilizado de Brown y Leigh fue disefiado
en el articulo para ser utilizado con la escala de Likert con sumativa de 5 posiciones, para la
satisfaccion laboral se utilizé el instrumento S21/26 de Melia y fue disefiado en el articulo para
ser utilizado con la escala de Likert y sumativa de 5 posiciones, el resultado principal fue que los
empleados estan mas satisfechos con las oportunidades que les ofrece su trabajo y realizar
aquello que les gusta y el decidir por si mismo aspectos de su trabajo y estan menos satisfechos
con el cumplimiento de convenios laborales, con los incentivos econdmicos, asi como con las
negociaciones laborales y el salario ademas demuestra que existe una relacion estadisticamente

significativa positiva entre los factores de clima organizacional, con los factores de la variable
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dependiente de satisfaccion laboral, lo que implica que cuando los empleados perciben que existe

un favorable clima organizacional se sienten mas satisfechos laboralmente en la instituciéon. La

conclusion general fue que considerando la teoria de Herzberg que refiere que la satisfaccion en

el trabajo es funcion resultante de las actividades cargo, puede derivar en la insatisfaccion, en el

ambiente, en la supervision, con los colegas y del contexto de la empresa en general y la teoria

de Renis Likert con respecto al comportamiento de los trabajadores que es causado por las

caracteristicas administrativas y organizacionales. Es necesario propiciar que las actividades que

estos realizan sean reconocidas para estar mas satisfechos con la supervision y participaciéon en

la organizacion.

Este articulo es de gran peso para la investigacién presente, ya que muestra mediante los

instrumentos de medicién que la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

van de la mano. Entre las conclusiones planteadas se ve que debe darse una cultura de evaluacion

para que asi tengan un mejor clima organizacional para sus colaboradores.

Valdivieso (2018) realizé una tesis para obtener el titulo profesional de licenciada en

Psicologia Industrial, de titulo: El clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral de

los empleados de la Fundacion Polinal Ecuador, para la Universidad Central de Ecuador. El objetivo

principal fue determinar si el clima organizacional tiene relacion con la satisfaccién laboral del

personal de la Fundacién Polinal Ecuador. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo,

se utilizoé una poblacién de 19 empleados, nimero total de personas en la empresa, que ocupan

cargos administrativos y operativos de toda la Fundacién Polinal Ecuador. Se realizé mediante

una investigacién de un disefio no experimental de alcance descriptivo. El instrumento usado
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para medir el clima organizacional fue el Test Edco en la cual propone una escala de medida
ordinal, empleando un instrumento de 40 items, el cual corresponde a una escala de 7
dimensiones a ser evaluadas. Para medir la satisfaccién laboral fue el Cuestionario de Satisfaccién
Laboral S21/26 la cual es un nuevo instrumento para la medida de la satisfaccién laboral en
contextos organizacionales. Pertenece a una familia de 45 cuestionarios para la medicién de la
satisfacciéon laboral desarrollados con diversos propodsitos especificos e interrelacionados entre
si. Ofrece una medida sencilla de bajo coste, con un nivel de fiabilidad y validez propia de los
cuestionarios con 26 items, el resultado principal fue que reflejé una directa relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral con lo que se comprueba que a mediano clima
organizacional mayor satisfaccién laboral. La conclusién general fue que una vez determinado el
clima organizacional mantiene una relacién poco favorable con la satisfaccién laboral de los
empleados de la Fundacion Polinal Ecuador, comprobando la hipétesis que a menor nivel de clima
organizacional mayor satisfaccion laboral en los empleados dentro de la empresa.

La investigacion del tesista es un buen aporte para los antecedentes de la investigacion
presente, se ve como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de los trabajadores
mediante mecanismos de buen liderazgo ademas el tener remuneraciones acordes al mercado
se tendrd a colaboradores satisfechos y con mejor productividad para con la empresa.

Noboa, Barrera y Rojas (2018) realizaron un articulo de investigacién para la revista
cientifica Ecociencia, de titulo: Relacién del clima organizacional con la satisfacciéon laboral en
una empresa del sector de la construccién. El objetivo principal fue establecer como se vincula el

clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa ecuatoriana del sector de la
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construccion. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativa, se utilizé la poblacién de

250 trabajadores de una empresa del sector de la construccion en Ecuador, se realizé mediante

una investigacién no experimental de alcance cuantitativo y correlacional, en esta investigacion

se aplicaron dos instrumentos. El cuestionario de clima organizacional y el Cuestionario de

Satisfaccidon Minnesota, versidon corta (MSQ). La correlacién lineal permite comprender la relacion

entre dos variables. Cuando se pretende analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral,

obtuvieron la media por dimensidn y tuvieron una nube de puntos que indicaria el tipo de

relacion existente entre ambas variables, el resultado principal fue que los empleados deben

sentirse satisfechos con factores relacionados con las relaciones entre miembros, y las relaciones

con la gerencia demostrando asi que un buen liderazgo influye en la satisfaccién si este afecta el

clima, en el cual los trabajadores desempenan sus funciones. La conclusién general fue que el

clima se centra en la empresa y la gestién de la misma para crear su ambiente laboral, mientras

que satisfaccién laboral, es la imagen que tiene el colaborador sobre la empresa segun su

experiencia en el trabajo. La entidad encargada de generar un buen clima hacia sus trabajadores

es la empresa, generando satisfaccion laboral a sus trabajadores.

Este articulo de investigacién es de suma importancia para la presente investigacion ya

que dicho articulo tuvo el propésito de establecer como se vincula el clima organizacional y la

satisfaccién laboral y mediante sus instrumentos utilizados demuestran que hay una relacion

positiva entre ambas variables ddndole mayor credibilidad a la investigacion.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Araujo y Caballero (2017) realizaron una tesis para obtener el titulo profesional de
licenciadas en Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Peruana Unién de
Nafia, de titulo: Clima organizacional y su relacién con la satisfaccién laboral en los trabajadores
de las empresas Castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016. El objetivo principal fue
determinar la relacion entre clima organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Castarneras de Puerto Maldonado, durante el afio 2016. La metodologia aplicada fue de
enfoque cuantitativo, se utilizé una poblacién de 450 trabajadores que se encargan de pelar la
castafa en la ciudad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de Dios. Se realizé
mediante una investigacién de un modelo no experimental de alcance descriptivo y correlacional.
Para diagnosticar el clima organizacional se aplicé un instrumento a partir de un cuestionario
adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud, y validado en una experiencia
anterior. El instrumento utilizado para evaluar la satisfaccion laboral del usuario interno del
hospital es el instrumento de Satisfaccién Laboral S20/23 de Melid y Peiré de la Universidad de
Valencia, el resultado principal fue que se encontro fue que el 23.6% de los trabajadores tiene un
nivel promedio en el clima organizacional y la satisfaccién con el reconocimiento, mientras que
un 16.3% percibe un nivel alto en ambas variables y un 15.9% tienen un nivel bajo en el clima
organizacional y satisfaccién con el reconocimiento. Esto indica que mientras el clima
organizacional mejore la satisfaccion con el reconocimiento también mejorara. La conclusion

general fue que existe una relacién entre la variable Clima Organizacional y Satisfaccion laboral
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con un coeficiente de correlacién de 63.426 y un valor p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05), lo
cual se asevera en otros trabajos de investigacién de diferentes sectores y paises.

Esta investigacién se considera un aporte importante a la presente investigacién ya que
cumple con el objetivo de describir y relacionar el clima organizacional y la satisfacciéon laboral
en una organizacién, viendo asi que varias de nuestras dimensiones coinciden con esta tesis
siendo asi un aporte de mayor peso a la investigacidon presente.

Calderén (2017) realizé una tesis para obtener el titulo profesional de la Universidad César
Vallejo, de titulo: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en la Intendencia Nacional de
Sistema de Informacién de SUNAT, 2017. El objetivo principal fue establecer la relaciéon que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de
Informacién de SUNAT, 2017, la metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, se utilizé una
poblacién de 435 colaboradores y se determind una muestra de 166 colaboradores de las
gerencias informaticas de la Intendencia Nacional de Sistemas de Informacién de SUNAT, Se
realizd mediante una investigacién de un modelo no experimental de alcance descriptivo y
correlacional. El instrumento utilizado para recoger datos del variable clima organizacional fue
un cuestionario de 50 items de Sonia Palma Carrillo CL-SP (2004) y para recoger los datos de la
variable satisfaccién laboral fue un cuestionario de 36 items de Sonia Palma SL-SP (1999). El
resultado principal fue que se ha demostrado a través del Rho de Spearman (prueba no
paramétrica) = 0.978 la presencia de una alta y estadisticamente significativa correlacién entre
las variables clima organizacional y satisfaccién laboral en los colaboradores de la Intendencia

Nacional de Sistemas de Informacion de SUNAT, 2017, siendo el indice de correlacién 97.8%. La
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relacidon confirma que a medida que el clima organizacional es bueno, la satisfaccion laboral sera
buena en la misma direccion. En ese sentido, se infiere que el clima laboral y la satisfaccién
laboral son pilares fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variacién en
éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran. La conclusién general
fue que existe una relacién positiva y altamente significativa entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de Informacién de
SUNAT, 2017. El Coeficiente de Correlaciéon (Rho) de Spearman de 0.978 confirma un alto grado
de asociacién entre estas variables.

La investigacion del tesista es un gran aporte para el estudio de la variable independiente
y dependiente de la investigacién presente ya que nos demuestra que la relacién de ambas
variables confirma que a medida que el clima organizacional sea buena, la satisfacciéon laboral
sera buena en la misma direccién ademas ver que esta relacidon se puede reflejar en entidad
publicas y privadas.

Vallejos (2017) realizé una tesis para obtener la maestria en gestién de los servicios de la
Salud en la universidad César Vallejo de titulo: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en la
Microred de Salud San Martin De Porres 2017. El objetivo principal fue determinar la relacién que
existe entre el Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en la Microred de Salud San Martin de
Porres en el afio 2017. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, se utilizé una
poblacién de 119 trabajadores correspondientes a la Microred de Salud San Martin de Porres en
el 2017. Se realizé6 mediante una investigacion no experimental de alcance descriptivo, El

instrumento utilizado para analizar el clima organizacional fue el cuestionario EDCO de Acero,
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Echevarri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2008), para la satisfaccién laboral se el cuestionario de
Satisfaccion Laboral del MINSA (2011), el resultado principal fue que la satisfaccion laboral en un
nivel bajo el 27.7% del personal percibe un clima organizacional deteriorado, por otro lado, la
satisfaccién laboral en un nivel media, el 20.2% del personal percibe un clima organizacional
regular. Asi mismo, la satisfaccién laboral en un nivel alto, el 12.6% del personal percibe un clima
organizacional aceptable. La conclusiéon general fue que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres en el
ano 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.701, demostré una alta
asociacién entre las variables siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechazo la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general.

El trabajo de investigacién del tesista brinda un respaldo en base a la afirmacién de que
el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en una entidad
publica, esta alta relacién de las variables respaldara eficazmente la presente investigacién.

Morales (2016) realiz6 una tesis para obtener el titulo profesional de licenciado en
administracién de la Universidad César Vallejo, de titulo: Relacion entre Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, afio 2016. El
objetivo principal fue determinar la relacién que existe entre Clima Organizacional y Satisfacciéon
Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo en el afio 2016. La metodologia
aplicada fue de enfoque cuantitativo, se utilizé una poblacion de 977 miembros de la
Municipalidad Provincial de Trujillo con una muestra con una muestra de 276 miembros. Se

realiz6 mediante una investigaciéon de un modelo no experimental de alcance correlacional. El
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instrumento de recoleccion de datos para medir el Clima Organizacional fue el Cuestionario
adaptado de Koys y Decottis (1991) y para medir la Satisfaccion Laboral fue Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S/10/12 adaptado de Melia y Peir6é (1998), el resultado principal fue que la
mayoria de los indicadores que corresponden a Clima Organizacional presentaron un nivel Bueno
y Regular, sin embargo existen 3 indicadores que presentaron un nivel Malo, entre los cuales se
tiene: Independencia con un nivel de 1.28, Posicién sobrecargada 2.33 y Distribucién de la carga
de trabajo con un nivel de 2.36 y los indicadores pertenecientes a la variable Satisfaccion Laboral
se encuentran en un nivel Media y Alta, siendo el promedio mas alto de 4.16, que corresponde a
Saneamiento. La conclusidn general fue que preservar un clima organizacional propicio u éptimo
generaria una mejora en la calidad de vida laboral en los trabajadores de la organizacién y, por
consiguiente, un perfeccionamiento vital en funcién al servicio brindado a la poblacién.

Esta investigacion se considera un aporte importante a la presente investigacién ya que
nos demuestra que existe una relacion altamente significativa entre las dos variables en una
municipalidad, la cual es un gran respaldo para la presente investigacién que cuenta con las
mismas variables de estudio.

Jara, Villalba y Diaz (2020) realizaron una tesis para obtener el titulo profesional de
licenciado en administracion y gestion de empresas de la Universidad Peruana de las Américas,
de titulo: El clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de la oficina previsional
de las fuerzas armadas del Ministerio de Defensa, Jesus Maria 2018. El objetivo principal fue
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral de la oficina previsional

de las fuerzas armadas del Ministerio de Defensa, Jesiis Maria 2018. La metodologia aplicada fue
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de enfoque cuantitativo, se utilizé una poblacion de 40 personas, no se sacé una muestra al tener
una pequeia cantidad en la poblacién que se tomé. Se realizé mediante una investigacién de un
modelo no experimental de alcance correlacional. Se realizaron dos cuestionarios, uno para cada
variable, el primer cuestionario, el primero consté de 20 preguntas y para el segundo cuestionario
se conté con 10 preguntas, cada uno de los cuestionarios se basé teniendo en cuenta las 46
dimensiones e indicadores de las variables, mediante ellos se pudo generalizar y analizar la
informacién. De acuerdo Cérdova (201 8) el cuestionario es un conjunto de interrogantes o items
elaborados para la generacion de la informacion necesaria con el propésito de alcanzar las metas
de la investigacion, el resultado principal fue que de la tabla cruzada o tabulacién contingencial
de los niveles de percepcion (alto medio y bajo) para las variables clima organizacional y
satisfaccién laboral. Destacando los valores de mayor porcentaje la tendencia, cuando el nivel de
clima organizacional es bajo indica una satisfaccién laboral baja representado por un 27,5%;
cuando el nivel de clima organizacional es medio ocurre una satisfaccion laboral baja
representado por un 15%; y cuando el nivel de clima organizacional es alto indica una satisfaccién
laboral alta, representado por un 20%. Esta tendencia lo confirma en la prueba de hipotesis
general. La conclusién general fue que se encontré que el clima organizacional influye en la
satisfaccién laboral, esto demuestra que en la oficina previsional de las fuerzas armadas del
Ministerio de Defensa no se le estda dando suficiente autonomia a los trabajadores para asumir
responsabilidades y tomar decisiones, de la misma manera la estructura organizacional no

permite una adecuada comunicacién entre trabajadores y superiores, lo cual los niveles de apoyo
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se ven mermados al no obtener la reciprocidad que los trabajadores esperan, lo cual disminuye
el nivel de satisfaccién del personal.

Esta investigacidon se considera importante ya que cuenta con el mismo objetivo de la
presente investigacion que es determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccién
laboral, esta y la presente investigacion tiene distinta poblaciéon de estudio pero sus resultados
brindaran un mayor peso a las variables estudiadas.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Clima Organizacional
2.2.1.1 Teoria de clima organizacional.
De acuerdo con Sandoval (2004) sefiala que:
Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de
los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccidon esta determinada por la
percepcion.
Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacién, las cuales influyen en la percepcién individual del
clima: variables causales, variables intermedias y variables finales. (p. 86).

Este es el argumento de Brunet (2004, citado en Edel et al.,, 2007) en el que menciona que

la definiciéon que se tiene del clima organizacional guarda una mezcla de dos pensamientos o
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teorias de distintas escuelas. Por un lado tenemos la escuela de Gestalt y por otro lado la escuela
funcionalista.

La escuela de Gestalt esta enfocada en la organizacién perceptual donde se entiende que
el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente cuenta con dos principios
fundamentales, captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y crear un
nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de pensamiento.

La escuela funcionalista esta enfocada en el pensamiento y comportamiento de un
individuo y se sujeta al ambiente de trabajo y sus diferencias individuales, esto conlleva a que el
colaborador se adapte a su medio.

Estas teorias se enfocan en las funciones, normas y derechos regidos dentro de una
organizacién, obteniendo asi un buen clima laboral.

2.2.1.2 Concepto de Clima Organizacional.

Este es el argumento de Méndez (2006 citado en Garcia, 2009) en el cual “define el clima
organizacional como el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno.” (p. 45).

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la
organizacién, y se relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus
integrantes. El término clima organizacional se refiere de manera especifica a las

propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos
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de la organizacién que llevan a la estimulacién o provocaciéon de diferentes tipos
de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable
cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral.
Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a su vez, este
ultimo influye en el primero. (p. 50).

De acuerdo a las definiciones de los autores nos habla que el trabajador se caracteriza
por su comportamiento, cultura, pensamiento y creencias, logrando un buen clima organizacional
beneficioso para la organizacion.

2.2.1.3 Importancia del clima organizacional.

Este es el argumento de Dessler (1976, citado en Garcia 2009) en el que menciona que:

La importancia del concepto de clima estd en la funcién que cumple como vinculo
entre aspectos objetivos de la organizacién y el comportamiento subjetivo de los
trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de
Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en
el comportamiento de las personas que la forman. (p. 46).

Segun Vargas (2014) menciona que el clima organizacional es de suma importancia para
la organizacion ya que permite un buen trabajo en equipo, da sentido de pertenencia a los

colaboradores de una organizacién y logra el cumplimiento de las metas propuestas.
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Se entiende que la Importancia del Clima Organizacional es mantener un buen vinculo
entre el colaborador y la organizacién, para asi cumplir sus objetivos trazados.

2.2.1.4 Consecuencias del clima organizacional.

Segun Soberanes y de la Fuente (2009) el clima organizacional tienen consecuencias
positivas o negativas y esto va depender del nivel de clima existente en una organizacion. Se
debe tener en cuenta que ello estd en base de la percepcion de los colaboradores de la
organizacion.

Como consecuencias positivas tenemos el logro, la afiliacion, el poder, la productividad,
la baja rotacidn, la satisfaccion, la adaptacion y la innovaciéon entre otras consecuencias. Lo que
es respecto a las consecuencias negativas tenemos la inadaptacion, la alta rotacion, el
ausentismo, la poca innovacién, la baja productividad entre otras.

Segun Camacho y Mayorga (2017) mencionan que en una organizacién el clima laboral
puede traer consigo consecuencias positivas y negativas, este Ultimo son muchas veces
promovidos por la misma organizacién de manera inconsciente lo que llevaria a perjudicarse a si
mismas.

En una manera de buscar aumentar la productividad las organizaciones recogen ciertas
medidas flexibles como por ejemplo el contrato a tiempo parcial, buscar colaboradores que
cumplan multiples funciones, reducir la remuneraciéon para obtener mayor utilidad, asi mismo
invertir poco en materiales y dreas de trabajo de sus colaboradores. Esta precariedad influye en

la salud mental del colaborador y finalmente en el clima organizacional.
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Las definiciones de los dos autores lleva a la conclusién que un mismo trabajador o

empleador puede influir en las consecuencias positivas o negativas dentro de la organizacién.

2.2.1.5 Tipos de clima organizacional.

Segun Brunet (1987) menciona que Likert determina dos tipos de clima organizacional. El

primer tipo de clima es el de tipo autoritario el cual esta dividido en dos sistemas.

El primer sistema es el Autoritarismo Explotador en el cual la gerencia no le brinda la

confianza necesaria a sus trabajadores, Solamente la alta gerencia es la que toma las decisiones

y los objetivos de la organizacién. Los colaboradores tienen un ambiente laboral basado en

amenazas, miedo, castigos y solo en ocasiones los colaboradores reciben recompensa. Este

sistema se desarrolla en una organizacion netamente informal.

El segundo sistema es el autoritarismo paternalista donde la alta gerencia tiene una

confianza condescendiente, en un buen sentido tiene el deseo de acomodarse a la voluntad de

sus colaboradores pero en un sentido negativo es una amabilidad forzada producto de un

sentimiento de superioridad hacia ellos y asi mismo los colaboradores interactiian con precaucién

con la alta gerencia; solo en ocasiones al nivel intermedio o superior se le delega tomar decisiones

pero gran parte de las decisiones la toma la alta gerencia. La organizacién para incentivar a sus

colaboradores brinda recompensas y castigos. La alta gerencia se muestra como un buen

ambiente de trabajo estructurado pero en realidad juega mucho con las necesidades sociales de

los colaboradores.

El segundo tipo de clima es el clima de tipo participativo el cual se divide en dos sistemas.
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El tercer sistema es el consultivo en el cual la alta gerencia tiene una mayor confianza con

sus colaboradores, las decisiones son tomadas por la alta gerencia pero también escuchan las

ideas de los niveles intermedios e inferiores, la comunicacion fluye de los altos mandos de la

organizacién hacia los mas bajos. Algun hecho o acontecimiento, las recompensas o los castigos

son utilizados para motivar a los colaboradores. Existe una interaccién entre la alta gerencia y

los niveles inferiores. Este sistema cuenta con un ambiente dindmico donde la administracion

busca alcanzar objetivos.

En el cuarto sistema llamado participacion en grupo la alta gerencia tiene una alta

confianza con sus colaboradores. El proceso de toma de decisiones se hace en base de todas las

ideas propuestas por todos los niveles, existe una comunicaciéon ascendente, descendente o

lateral. La forma que tiene la alta gerencia para motivar a sus colaboradores es en base a la

participacion, por el cumplimiento de los objetivos deseados, por la mejora de los procesos

productivos y por la evaluacion del rendimiento en base a los objetivos que estan establecidos

en un planeamiento estratégico. En este sistema la organizacién trabaja como equipo y no como

grupo.

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

Para analizar y comparar las distintas formas como las organizaciones administran

a sus participantes, Likert adoptdé un interesante modelo comparativo al que

denomind sistemas de administracion. La accion administrativa asume distintas

caracteristicas que dependen de las condiciones internas y externas de la empresa.

Esto significa que la acciéon administrativa nunca es igual en todas las empresas,
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sino que varia de acuerdo con una infinidad de variables. Para Likert no existe una
politica de administraciéon valida para todas las situaciones y ocasiones posibles.
Para simplificar la metodologia de Likert, utilizaremos sélo cuatro variables
organizacionales: proceso de toma de decisiones, sistema de comunicacién,
relacién interpersonal y sistemas de recompensas y de sanciones, como medios
para la motivacion del personal. (p. 91).

En resumen, los cuatro sistemas de Likert se presentan en la siguiente tabla.



Tabla 1

Los Cuatro Sistemas Administrativos
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Variables
Comparativas

Sistema 1
Autoritario Coercitivo

Sistema 2
Autoritario Benevolente

Sistema 3
Consultivo

Sistema 4
Participativo

Proceso de Toma
de Decisiones

Sistema
de Comunicacion

Relaciones
Interpersonales

Sistema
de Recompensas

Totalmente centrado en la
clpula de la organizacién,
que monopoliza las
decisiones.

Muy precario. Sélo
comunicaciones verticales,
descendentes, de 6rdenes.

Los contactos entre
personas provocan
desconfianza. La
organizacion informal esta
prohibida y se considera
perjudicial. Los puestos
aislan a las personas.

Centrado en sanciones y
medidas disciplinarias.
Obediencia estricta a los
reglamentos internos. Raras
recompensas materiales.

Centralizacion en la cupula,
pero permite una pequefia
delegacion de decisiones
sencillas y rutinarias.
Relativamente precario.
Prevalece la comunicacion
vertical descendente sobre la
ascendente.

Se toleran con alguna
condescendencia. La
organizacion informal es
incipiente y se considera una
amenaza para la empresa.

Centrado en sanciones y en
medidas disciplinarias de
manera menos arbitraria.
Recompensas salariales mas
frecuentes. Raras
recompensas sociales.

Consulta a los niveles
inferiores, permite
delegacion y participacion
de las personas.

Se facilita el flujo de
comunicacién vertical
(ascendente/descendente)
y horizontal.

Se deposita en las
personas una confianza
relativa. La empresa
fomenta la organizacion
informal. Trabajo en
equipo o en grupos
esporadicos.

Centrado en las
recompensas materiales
(sobre todo salarios).
Recompensas sociales
ocasionales. Raras
sanciones o castigos.

Totalmente delegado y
descentralizado. La clpula
define politicas y controla
resultados.

La comunicacion es vital para
el éxito de la empresa.

La informacién se comparte
por completo.

Trabajo en equipo. La
formacion de grupos
informales es importante.
Confianza mutua,
participacion y compromiso
grupal.

Centrado en las recompensas
sociales. Recompensas
materiales y salariales
frecuentes. Raras sanciones y
cuando se presentan, se
deciden por los grupos.

Nota.: Obtenido de Chiavenato (2019).
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De acuerdo a lo expuesto por los autores los tipos del clima organizacional habla sobre
la alta confianza que puede llegar a tener el colaborador con el empleador, generando una
estabilidad emocional y laboral, obteniendo un mayor crecimiento dentro de la organizacién.

2.2.1.6 Dimensiones del clima organizacional.

2.2.1.6.1 Remuneracion.

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

La remuneracién se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacién de
intercambio entre las personas y la organizacién. Cada empleado negocia su
trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico. La remuneracion
econdmica puede ser directa o indirecta. (p. 234).

Segun Sandoval (2004) menciona que Litwin y Stringer resaltan que la remuneracién es
una de las seis dimensiones del clima organizacional en la cual se desea ver la sensaciéon de
igualdad en la remuneracién de las labores realizadas por los colaboradores de una organizacion
en base al cumplimiento de sus objetivos.

Se entiende entonces que las remuneraciones son un pacto entre el colaborador vy el
empleador de acuerdo a las funciones que alcance a realizar y cumplir durante el tiempo
establecido.

2.2.1.6.2 Confiicto y cooperacion.

Segun Sandoval (2004) manifiesta que la dimensiéon Conflicto y cooperacién fue

desarrollada por Prichard y Karasick para medir su instrumento de medicién del clima
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organizacional, esta dimension relaciona el nivel de colaboracion que se observa entre los

colaboradores en el dia a dia de sus labores teniendo en cuenta el apoyo humano y material que

reciban.

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

El conflicto y la cooperacion forman parte de la vida de las organizaciones. Las

teorias recientes de la organizacion dedican atencion a los dos, y hoy se considera

que la cooperacion y el conflicto son aspectos de la actividad social, o, mas bien,

dos caras de la misma moneda. En la practica estan ineludiblemente ligados, de

modo que la resolucion del conflicto se entiende mejor como una fase del

esquema conflicto-cooperacién y no como una resolucién final del conflicto.

Conflicto significa la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses

antagénicos que pueden chocar. Siempre que se habla de acuerdo, aprobacién,

coordinacion, resolucién, unidad, consentimiento, consistencia y armonia se debe

recordar que esas palabras suponen la existencia o inminencia de sus contrarios,

como desacuerdo, desaprobacién, disension, infraccion, incongruencia, disenso,

inconsistencia, oposicién, y ello significa conflicto.

Asi como las fuentes de cooperacion residen en las semejanzas, reales o

supuestas, de intereses de individuos y organizaciones, de igual manera las

fuentes de conflictos se encuentran en algun grado de divergencia, real o

supuesta, de los intereses. (p. 298).
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En conclusién los autores quieren decir que el conflicto y la cooperacion son las actitudes
negativas y positivas que llevan a la colaboracién o no entre los colaboradores para el bien del
clima organizacional de una organizacion.

2.2.1.6.3 Motivacion.

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

La motivacion es el concepto mas vinculado con la perspectiva microscépica del
CO. A pesar de la enorme importancia de la motivacién, resulta dificil definirla con
pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace aun mas dificil de
aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones. Por lo general,
se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos. La palabra motivacién proviene del latin movere,
que significa mover. Algunos autores se concentran en ciertos factores que
estimulan y dirigen las acciones de las personas. Otros sefialan metas a alcanzar.
Otros mas afirman que la motivacion es la manera de incitar un comportamiento,
imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccién subjetiva que
se presenta cuando todo ello ocurre. (p. 236).

Segun Robbins y Judge (2009) mencionan que la motivacién:

Es el resultado de la interaccién de los individuos con la situacién. Es cierto que
algunos individuos, como Chris Gardner, parecen estar dirigidos al triunfo. Pero el
mismo estudiante que encuentra dificil leer un libro de texto por mas de 20

minutos devora el de Harry Potter en un dia. Para este estudiante, el cambio en la
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motivacién lo genera la situacién. Entonces, conforme analicemos el concepto de
la motivaciéon recuerde que el nivel de ésta varia tanto entre los individuos como
en uno solo, en momentos diferentes.

Se define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de un
objetivo. Si bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr
cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con
objeto de reflejar nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con
el trabajo. (p. 175).

Segun las definiciones de los autores la motivacién son las ganas y esfuerzo que pone
cada trabajador al realizar sus labores cotidianas, ya que eso conlleva a que el colaborador tenga
un reconocimiento en la organizacion.

2.2.2 Satisfaccion laboral

2.2.2.1 Teoria de satisfaccién laboral.

Segun Bonillo y Nieto (2002) menciona que de acuerdo a la vision de Maslow podemos
decir que encontramos la satisfaccién laboral cuando logramos cubrir nuestras necesidades y
esto lo podemos obtener por medio del trabajo y su entorno. La teoria de Maslow cuenta con
cinco niveles de manera escalonada con una menor y mayor consideracion. La primera categoria
es la fisioldgica la cual esta relacionada con la supervivencia del ser humano, la segunda es la de
seguridad la cual estd relacionada con la busqueda de estabilidad en la vida y el trabajo, la tercera

es la social donde se busca un buen vinculo de amistad e interaccién con las demas personas, la
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cuarta es de estima donde buscamos el reconocimiento de nuestro trabajo y por ultimo la de

autorrealizacién donde se tiene la necesidad de desarrollar todo nuestro potencial humano.

Segun Caballero (2002) menciona que Herzberg aplica La teoria de los dos factores la

cual:

Establece que la satisfaccidon laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan
dos fendmenos totalmente distintos y separados entre si en la conducta
profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos
grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y psicoldgico del
trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo
(“necesidades de motivacién”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el
trabajador no se siente ya insatisfecho (pero tampoco esta satisfecho = estado
neutro); si no se satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo
sO6lo esta satisfecho en el puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus
“necesidades de motivacion”. Si no se cubren estas necesidades, no esta satisfecho

(pero tampoco esta insatisfecho = estado neutro). (p. 6).
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Figura 1

La influencia de los factores de la motivacion sobre la satisfaccion en el trabajo

Multiplicacién de

Satisfaccién en el trabajo losfactoresde motivacion

Estado neutro LR R I R R R R R

Multiplicacion de
los factores higiénicos

Insatisfaccion en el trabajo

Recompensa baja Recompensa elevada

Nota: Obtenido de Caballero (2002)

De acuerdo a las la teorias de la satisfaccion laboral se entiende que el colaborador
mediante el trabajo puede satisfacer sus necesidades bdasicas pero que también es importante
sentirse pleno con su trabajo, no solo econédmicamente sino psicolégicamente.

2.2.2.2 Concepto de satisfaccién laboral.

Segun Amords (2007) menciona que:

La satisfaccién en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica, como la
actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas
desempenan son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere
interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos
organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con los estdndares de

desempeno, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas.
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Con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacién de la satisfaccién de un
empleado, es una suma complicada de un nimero de elementos del trabajo. (p.
74).

Segun Robbins y Judge (2013) mencionan que:
Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo general se hace
referencia a la satisfaccién laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca
de un puesto de trabajo que surge de la evaluaciéon de sus caracteristicas. Un
individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos
acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene
sentimientos negativos. (p. 74).

De acuerdo a la definicidn de los autores se llega a la conclusién que la satisfaccién laboral

nos habla de cémo el colaborador percibe su puesto de trabajo de manera positiva.

2.2.2.3 Importancia de la satisfaccion laboral.

Segun Chiang et a/. (2011) mencionan que:
La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo, no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad. En el caso de nuestra muestra de
Instituciones Publicas, la variable de satisfaccion laboral reviste singular
importancia desde el ambito de la calidad de la gestidon de los grupos de trabajo

que ellos forman al interior de su institucion. (p. 7).
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Segun Sanchez et al. (2011) mencionan que:

En el mundo empresarial presente, cada vez mas competitivo y globalizado, la

gestion de intangibles resulta uno de los elementos clave de la gestién

organizativa. Y, dado que el capital humano es uno de los intangibles mas

importantes, especialmente a la hora de valorar el crecimiento de la empresa, se

convierte en fuente de ventaja competitiva a la que es necesario prestar una

especial atencién. (p. 60).

La importancia de la satisfaccion laboral da a entender que cada trabajador al sentirse

satisfecho en lo que realiza se vuelve una ventaja competitiva, que conlleva a tener un buen

crecimiento en la organizacién.

2.2.2.4 Caracteristicas de la satisfaccion laboral.

Segun Sanchez et al. (2014) mencionan que:

La caracterizaciéon de la satisfaccion en el trabajo debe incluir distintas variables,

ya sean de tipo organizacional, funcional o individual, tales como la remuneracién,

la actividad realizada, las relaciones humanas, la seguridad, las condiciones

ambientales, entre otras. En funcion de dicho listado de variables, se agruparan

los aportes de los diferentes autores en tres modelos asociados al concepto de

satisfaccién, esto es, modelos centrados en el individuo, en la situacion y

determinados por la interaccién de ambas circunstancias. (p. 538).
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Este es el argumento de Gazioglu y Tansel (2006, citado en Sanchez et al. 2014) en el que
mencionan que:

Cuatro medidas diferentes de satisfaccion en el trabajo estan relacionadas con una
variedad de caracteristicas personales y laborales. Siguiendo el analisis sobre
satisfaccién que interrelaciona organizacién e individuo, se puede afirmar que la
existencia de una relacion entre la confianza en la organizacion y el cumplimiento
del contrato psicoldgico, hace posible la determinacién de factores organizativos
que afectan a los trabajadores de la empresa y a su nivel de satisfaccion, de forma
que esta ultima puede ser conceptualizada como una funciéon o consecuencia de
las condiciones situacionales, las caracteristicas personales y las interacciones
entre ambos grupos de variables. (p. 539).

De acuerdo a lo expuesto por los autores, se entiende que el colaborador percibe ciertas
caracteristicas que pueden ser econdmicas, sociales o de infraestructura laboral que son
concedidas por la organizacién, mediante la percepcion del colaborador puede sentirse a gusto
en su puesto de trabajo o todo lo contrario.

2.2.2.5 Dimensiones de la satisfaccién laboral.

2.2.2.5.1 Reconocimiento.

Segun Chuca (2011) menciona que:

El reconocimiento es la actitud original que tiene el hombre ante su vida y el
mundo. Esta en el implicado e involucrado existencialmente. Todo lo que lo rodea

tiene valor para él y influye sobre su vida y lo vivencia, a menos que cambie su
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postura a la artificial del conocimiento, en sus particularidades cualitativamente.

(p. 14).

Este es el argumento de Luthans (2000 citado en Pino et a/., 2009) en el cual:

Estudia el reconocimiento al desempefio del trabajo, concluyendo que los

empleados dan alta valoracién al reconocimiento del trabajo y es una efectiva

herramienta de liderazgo, que se basa en el esfuerzo por contribuir al logro de los

objetivos de la organizacidn, incluso cuando acarrea leves costos o bien no se

contempla la implementacion de incentivos monetarios. (p. 119).

El reconocimiento nos dice que parte de un buen liderazgo del empleador es registrar las

capacidades del colaborador generando un mejor cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

2.2.2.5.2 Relacion laboral.

Segun Hernandez et al (2018) la relacidon laboral “es la percepcidon por parte de los

miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados.” (p. 42).

Segun Detlev y Martin (2007) explican que:

De forma mds genérica, las relaciones laborales comprenden las instituciones,

reglas y normas que regulan la vida social en la empresa y la economia en general,

la interaccién entre actores individuales (empresario-empleado) y colectivos

(asociaciones patronales, sindicales, con la intervencion del estado). (p. 56).
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En la relacion laboral se pueden ver reglas, normas, funciones pero también el trato entre
el colaborador y equipo de trabajo como con sus superiores, generando asi que tenga una vida
social comunicativa buena para él y los demas.

2.2.2.5.3 Beneficio laboral.

Segun Granados (2011) menciona que:

La aplicacion de programas de mejoramiento de la Calidad de Vida Laboral
generan infinidad de beneficios tanto a la empresa como al trabajador, entre los
principales podemos observar que muchos estudios demuestran una positiva
relacién entre las practicas de innovacidon en los lugares de trabajo y el éxito
empresarial. Los beneficios para la empresa incluyen en diversos aspectos. (p.
221).

Este es el argumento de Garcia (2003 citado en Gayoso, 2018) en el que explica que:
Cuando se trata de beneficios que se determinan y se generan en funcion de las
horas trabajadas no cabe aplicar la equiparacion sino mas bien la
proporcionalidad, que se presenta en los beneficios de caracter cuantitativo, pero
no necesariamente en todos y cada uno de ellos ya que existen beneficios
econémicos que no pueden dividirse en funcidén del tiempo de trabajo. (p. 24).

El Beneficio Laboral se basa en mejorar algunos aspectos importantes para el colaborador

generando asi una mayor productividad que sera favorable para la empresa.
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2.3 Definicion de Términos basicos

Colaborador: Son todas las personas que pertenecen a la organizacién, sea del nivel estratégico,

tactico u operativo. (Chiavenato, 2007).

Percepcidn: “Es una parte esencial de la conciencia, es la parte que consta de hechos intratables
Y, por tanto, constituye la realidad como es experimentada” (Arias, 2006, p. 10).

Teoria: La teoria es “toda concepcidon racional que intenta dar una vision o explicacién sobre

cualquier asunto o realidad”. (Carbajal, 2002, p. 2).

Proceso: “Un proceso es cualquier actividad o grupo de actividades en las que se transforman

uno o mas insumos para obtener uno o mas productos para los clientes.” (Krajewski et a/., 2008,

P. 4).

Rendimiento: “Comportamientos enfocados a la consecucién de objetivos organizacionales.”

(Cristina , 2009, p. 125).

Dimensién: “Las dimensiones son definidas como los aspectos o facetas de una variable

compleja.” (Abreu, 2012, p. 125).

Interaccién: “Es escenario de la comunicacién, y a la inversa. No existe una sin la otra. En el

proceso de comunicacién los sujetos proyectan sus subjetividades y modelos del mundo,

interactuan desde sus lugares de construccion de sentido.” (Rizo, 2006, p. 46)

Productividad:

La productividad del talento humano es el resultado de un sistema

inteligente que permite los recursos materiales, financieros vy

tecnoldgicos que concurren en la empresa, para producir bienes y servicios
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con el fin de promover la competitividad de la economia nacional, mejorar
la sustentabilidad de la empresa, asi como de mantener y ampliar la
planta productiva nacional e incrementar los ingresos de los trabajadores. (Brito,

2020, p. 73).
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Capitulo 1ll: Metodologia de la Investigaciéon
3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrolla tomando en cuenta el enfoque cuantitativo.

Segun Hernandez, Ferndndez vy Baptista (2014) manifiestan que el enfoque cuantitativo
es un método orientado a datos que estd compuesto por etapas que no podemos obviar es por
lo que podemos decir que es secuencial, tiene un orden definido. El nacimiento de lluvia de ideas
es delimitada para asi poder evaluar los objetivos e interrogantes, al final de ello se elabora un
marco o una perspectiva teérica. De las interrogantes nacen las hipdtesis, delimitamos las
variables, se mide y analiza las variables mediante métodos estadisticos para llegar a una
conclusion de la investigacién.

3.2 Variables

Variable 01: Clima organizacional.

Variable 02: Satisfaccion laboral.

Las variables estadisticas usadas en el presente trabajo son de tipo cualitativas ya que
mediante ella se describira cualidades, caracteristicas o circunstancias de un objeto o persona.
3.2.1 Operacionalizacion de las Variables

Variable 01: Clima organizacional.

Segun Sandoval (2004) define como “el ambiente de trabajo percibido por los miembros
de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacién vy
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los

individuos.” (p. 84).
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Variable 02: Satisfaccion laboral.

Segun Josefina (2014) menciona que la satisfacciéon laboral estd definida como el

comportamiento que muestra un colaborador con el grupo de trabajo de la organizacion. Este

comportamiento se da por la perspectiva que tiene el colaborar del ambiente laboral que lo rodea.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 01. Clima organizacional

Dimensiones Indicadores ftem

1. Yo obtengo el reconocimiento de mis superiores por los

logros obtenidos en relacién a mis funciones en la oficina.

Equidad . i o
2. Considera Ud. ;Qué el reconocimiento de los logros
aumenta el sentido de pertenencia con la empresa?
Remuneracién 3. Considera Ud. ;Que las politicas de promocién y ascensos
permiten una formacion continua al colaborador?
Incremento

_ 4. En mi trabajo para lograr la contratacion, promocién y/o
Remunerativo , )
ascenso cuenta mas las recomendaciones que los
conhocimientos y capacidades de la persona.
5. Considera Ud. ;Que la rotacién de colaboradores a

diferentes areas es acorde a la relacion laboral que tiene con

Trabajo en
_ la empresa?
Equipo . i »
_ 6. Considera Ud. jQué la rotaciéon de colaboradores repercute
Conflicto y o o
- en la productividad de la oficina?
Cooperacion o i )
7. Para mi es importante que después de un tiempo de
Percepcion contratacién pueda obtener la estabilidad laboral.
de Equipo 8. Me siento conforme con el tiempo de contratacién que
ofrece la empresa a sus colaboradores.
9. Para mi es importante que se me haga conocimiento de
~ mis beneficios laborales.
Desemperio ] ] ]
10. En mi trabajo al momento de firmar el contrato se me
Motivacion puso en conocimiento de los beneficios laborales existentes.

11. Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios
Compromiso laborales vuelve a la empresa un lugar mds atractivo para

trabajar y querer permanecer en ella?
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Dimensiones

Indicadores

ftem

12. Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios

laborales favorece en el desarrollo de las habilidades blandas

de los colaboradores de la empresa?

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 3

Operacionalizacion de la Variable 02. Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores ftem
1. Yo obtengo el reconocimiento de mis superiores por los
L logros obtenidos en relacién a mis funciones en la oficina.
ogros

Reconocimiento

Relaciones

Laborales

Beneficio

Laboral

Promocion y

Ascensos

Rotacién de

Colaboradores

Tiempo

Contratacion

Conocimiento

de beneficios

2. Considera Ud. ;Qué el reconocimiento de los logros
aumenta el sentido de pertenencia con la empresa?

3. Considera Ud. ;Que las politicas de promocién y
ascensos permiten una formacién continua al colaborador?
4. En mi trabajo para lograr la contratacion, promocién
y/0 ascenso cuenta mas las recomendaciones que los
conhocimientos y capacidades de la persona.

5. Considera Ud. ;Que la rotacién de colaboradores a
diferentes areas es acorde a la relacién laboral que tiene
con la empresa?

6. Considera Ud. ;Qué la rotacion de colaboradores
repercute en la productividad de la oficina?

7. Para mi es importante que después de un tiempo de
contratacidon pueda obtener la estabilidad laboral.

8. Me siento conforme con el tiempo de contratacién que
ofrece la empresa a sus colaboradores.

9. Para mi es importante que se me haga conocimiento de
mis beneficios laborales.

10. En mi trabajo al momento de firmar el contrato se me
puso en conocimiento de los beneficios laborales

existentes.
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Dimensiones Indicadores item

11. Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios
laborales vuelve a la empresa un lugar mas atractivo para
Impacto de trabajar y querer permanecer en ella?
Beneficios 12. Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios
laborales favorece en el desarrollo de las habilidades

blandas de los colaboradores de la empresa?

Nota. Elaboracién propia.

3.3 Hipétesis

3.3.1 Hipdtesis general

H.G. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

3.3.2 Hipotesis especificas

H.E.1: El clima organizacional se relaciona significativamente con las relaciones laborales

de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

H.E.2: El clima organizacional se relaciona significativamente con los beneficios laborales

de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Producciéon de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

H.E.3: El clima organizacional se relaciona significativamente con el reconocimiento de

los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccion de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.
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3.4 Tipo de Investigacion

La presente investigacién fue de tipo bdsica ya que se quiso incrementar el conocimiento
cientifico para futuros tesistas; el nivel de la investigacién fue de nivel correlacional.

Segun Muntané (2010) menciona que la investigacion de tipo basica “se denomina
investigacion pura, tedrica o dogmatica. Se caracteriza porque se origina en un marco tedrico y
permanece en él. El objetivo es incrementar los conocimientos cientificos pero sin contrastarlos
con ningun aspecto practico.” (p. 221).

Segun Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que el nivel correlacional “tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular.” (p. 109).

3.5 Disefio de Investigacién

El presente trabajo de investigacion fue de disefio no experimental, de corte transversal
puesto que se encuestd solo una vez a cada sujeto.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan que el disefio no experimental “podria
definirse como la investigacién que se realiza sin manipular deliberadamente variables.

Es decir, se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables.” (p.174)

Segun Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que “los disefios transeccionales o

transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico.” (p. 176)
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3.6 Poblacién y Muestra
3.6.1 Poblacion
La poblacién estuvo constituida por todos los colaboradores de la Oficina de Planificacion
y Control de la Produccion de los Servicios Industriales de la Marina, siendo un total de 28
colaboradores.
Segun Herndndez y Mendoza (201 8) sostienen que “una poblacion es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones.” (p. 198).
3.6.2 Muestra
Se prescindid de utilizar muestra porque se trabajé abordando a toda la poblacién, debido
esto a la accesibilidad hacia poblacion.
Segun Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que:
En la ruta cuantitativa, una muestra es un subgrupo de la poblacién o universo
que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser
representativa de dicha poblacién (de manera probabilistica, para que puedas
generalizar los resultados encontrados en la muestra a la poblacién). (p. 196).
3.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
La técnica usada para la recoleccién, procesamiento y andlisis de los datos obtenidos fue
la encuesta.
Se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos; uno para cada variable. Se presenta

la ficha técnica de los dos cuestionarios:
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Tabla 4

Ficha Técnica del Cuestionario para la Variable Clima Organizacional

Variable a Medir Clima Organizacional
Numero de items 12
Tipo de respuesta Cerrada
Escala Tipo Likert
Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4);
Valores de escala Indiferente (3); En desacuerdo (2); Muy en
desacuerdo (1)
Dimensiones: 03
Sujetos a los que se le aplicé 28

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 5

Ficha Técnica del Cuestionario para la Variable Satisfaccion Laboral

Variable a Medir Satisfaccién Laboral
Numero de items 12
Tipo de Respuesta Cerrada
Escala Tipo Likert
Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4);
Valores de Escala Indiferente (3); En desacuerdo (2); Muy en
desacuerdo (1)
Dimensiones: 03
Sujetos a los que se le Aplico 28

Nota. Elaboracién propia.
Validez de los Instrumentos

Se aplico la técnica de juicio de expertos a los instrumentos de recoleccién de datos para
su validez (Las fichas originales se adjunté en la seccién Apéndices de la presente tesis). Se

presenta una tabla de resumen con el veredicto de cada experto:



Tabla 6

Resumen del Veredicto de los Expertos
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Grado Académico o

Cuestionario

Experto , ) Puntaje Veredicto
Titulo Profesional Evaluado
Monzon Ladron  Licenciado en .
o o, Clima Instrumento puede ser
de Guevara, Administracién de . . 46 .
] Organizacional aplicado
Eddie Omar Empresas
Monzon Ladron  Licenciado en . .,
L o, Satisfaccion Instrumento puede ser
de Guevara, Administraciéon de 45 )
] Laboral aplicado
Eddie Omar Empresas
Castillo . ., )
) Magister en Gestion Clima Instrumento puede ser
Guzman, . . . 46 .
) Empresarial Organizacional aplicado
Yeltsin Antony
Castillo ) . ) .
i Magister en Gestién Satisfaccion Instrumento puede ser
Guzman, . 45 .
) Empresarial Laboral aplicado
Yeltsin Antony
Zarate Barrios, . . Clima Instrumento puede ser
Ingeniero Industrial ) i 50 ]
Jefferson Paul Organizacional aplicado
Zarate Barrios, . . Satisfaccion Instrumento puede ser
Ingeniero Industrial 50

Jefferson Paul

Laboral

aplicado

Nota. Elaboracién propia.

Se hace hincapié en los puntajes de los expertos que estan entre 45 y 50 puntos por lo

que se debe tener en cuenta que el puntaje maximo de la ficha de evaluacién de juicio de expertos

fue de 50 puntos dandole la validez a los cuestionarios.

Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos se aplico la

prueba de Alfa de Cronbach para cada cuestionario, ya que nuestra poblacién fue menos de 50

personas no se hizo prueba piloto y se aplicé la prueba de Alfa de Cronbach al culminar con la

encuesta.



50

Tabla 7

Interpretacion de los Coeficientes de Alfa de Cronbach

Escala Categoria
r=1 Confiabilidad perfecta
0,90 < r < 0,99 Confiabilidad muy alta
0,70 < r < 0,89 Confiabilidad alta
0,60 <r < 0,69 Confiabilidad aceptable
0,40 < r < 0,59 Confiabilidad moderada
0,30 <r < 0,39 Confiabilidad baja
0,10 <r < 0,29 Confiabilidad muy baja
0,01 <r < 0,09 Confiabilidad despreciable
r=20 Confiabilidad nula

Nota: Obtenido de Valderrama (201 8).

Los resultados fueron:

Tabla 8

Alfa de Cronbach para el Cuestionario de la Variable Clima Organizacional

Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach Numero de items
, 834 12

Nota. elaboracién propia - SPSS 25.
Para el cuestionario de la Variable Clima organizacional el coeficiente Alfa de Cronbach
indicé un valor de 0,834; lo cual evidencia que el cuestionario posee confiabilidad alta, bajo este

sustento se pudo aplicar el instrumento mencionado.
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Tabla 9

Alfa de Cronbach para el Cuestionario de la Variable Satisfaccion Laboral

Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach Numero de items
,649 12

Nota. elaboracién propia - SPSS 25.
Para el cuestionario de la Variable Satisfaccion laboral el coeficiente Alfa de Cronbach
indic6 un valor de 0,649; lo cual evidencia que el cuestionario posee confiabilidad aceptable, bajo

este sustento se pudo aplicar el instrumento mencionado.



Capitulo IV: Resultados

4.1 Analisis de los Resultados
4.1.1 Andlisis descriptivo

Variable 01: Clima Organizacional
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Para realizar el analisis de resultados descriptivos se procedidé a trabajar con tablas y

graficos de resumen por cada pregunta del cuestionario de la presente variable:

Tabla 10

Tabla de Frecuencia para /la Pregunta 01 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
En desacuerdo 10 35,7 35,7 42,9
Valido Indiferente 8 28,6 28,6 71,4
De acuerdo 8 28,6 28,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: La empresa aplica la equidad remunerativa de

acuerdo al cargo del colaborador. Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.
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Figura 2

Grdfico de Barras de la Pregunta 01 de la Variable Clima Organizacional

La empresa aplica la equidad remunerativa de acuerdo al cargo del colaborador.

Frecuencia

WUy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia - SPSS - 25.

Como se observa en la tabla 10 y en la figura 2, de un total de 28 colaboradores, 02

estaban muy en desacuerdo, 10 en desacuerdo, 3 fueron indiferentes y 08 estaban de acuerdo.

Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 01 es negativa.



Tabla 11

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 02 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 4 14,3 14,3 14,3
En desacuerdo 10 35,7 35,7 50,0
- Indiferente 8 28,6 28,6 78,6
Valido
De acuerdo 4 14,3 14,3 92,9
Muy de acuerdo 2 7,1 7,1 100,0
Total 28 100,0 100,0
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Nota.: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué la remuneracion basica mensual

que recibe es equitativa con el trabajo que realiza? Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 3

Grdfico de Barras de la Pregunta 02 de la Variable Clima Organizacional

Considera Ud. ;Qué la remuneracién basica mensual que recibe es equitativa con el trabajo que realiza?

20

Frecuencia
a

1
o 3,57%

Muy en En desacuerdo

desacuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.

Indiferente De acuerdo
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Como se observa en la tabla 11 y en la figura 3, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba muy en desacuerdo, 16 en desacuerdo, 04 fueron indiferentes y 07 estaban de acuerdo.
Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 02 es negativa.

Tabla 12

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 03 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 4 14,3 14,3 14,3
En desacuerdo 10 35,7 35,7 50,0
Vlido Indiferente 8 28,6 28,6 78,6
De acuerdo 4 14,3 14,3 92,9
Muy de acuerdo 2 7,1 7,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota.: Datos obtenidos en base a la proposicidon: Yo recibo un incremento remunerativo al ampliar
mis conocimientos académicos costeados por la oficina de capacitacidon o por mis propios medios

economicos. Fuente: Elaboraciéon propia - SPSS- 25.
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Figura 4

Grdfico de Barras de la Pregunta 03 de la Variable Clima Organizacional

Yo recibo un incremento remunerativo al ampliar mis conocimientos académicos costeados por la oficina de
capacitacion o por mis propios medios economicos.

Frecuencia

MLy en En Indiferente  De acuerdo MUy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.

Como se observa en la tabla 13 y en la figura 5, de un total de 28 colaboradores, 04

estaban muy en desacuerdo, 10 en desacuerdo, 08 fueron indiferentes, 04 estaban de acuerdo y

02 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 04 es

negativa.
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Tabla 13

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 04 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
Valido Acumulado
En desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
. De acuerdo 10 35,7 35,7 42,9
Valido
Muy de acuerdo 16 57,1 57,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué el incremento remunerativo

debe estar acorde al costo de la canasta basica familiar y sus conocimientos y habilidades? Fuente:

Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 5

Grdfico de Barras de la Pregunta 04 de la Variable Clima Organizacional

Considera Ud. ;Qué el incremento remunerativo debe estar acorde al costo de la canasta basica familiar y sus
conocimientos y habilidades?

20

Frecuencia

16
57 14%

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 12 y en la figura 4, de un total de 28 colaboradores, 02

estaban muy en desacuerdo, 10 estaban de acuerdo y 16 muy de acuerdo. Se afirma que la

percepcién de los trabajadores frente a la pregunta 03 es positiva.

Tabla 14

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 05 de /la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Valido Acumulado
Indiferente 2 7,1 7,1 7,1
. De acuerdo 16 57,1 57,1 64,3
Valido
Muy de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicién: En la empresa el trabajo en equipo logra la

efectividad deseada de las tareas del dia a dia. Fuente: Elaboracion propia - SPSS- 25.

Figura 6

Grdfico de Barras de la Pregunta 05 de la Variable Clima Organizacional

En la empresa el trabajo en equipo logra la efectividad deseada de las tareas del dia a dia.

20

15

10

Frecuencia

10
35 71%

| | 2 '
7 4%

Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 14 y en la figura 6, de un total de 28 colaboradores, 02

fueron indiferentes 16 estaban de acuerdo y 10 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de

los trabajadores frente a la pregunta 05 es positiva.

Tabla 15

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 06 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Indiferente 1 3,6 3,6 3,6
. De acuerdo 19 67,9 67,9 71,4
Valido
Muy de acuerdo 8 28,6 28,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicion: El trabajo en equipo me conlleva a obtener la

satisfaccién de los resultados deseados. Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 7

Grdfico de Barras de la Pregunta 06 de la Variable Clima Organizacional

El trabajo en equipo me conlleva a obtener la satisfaccion de los resultados deseados.

20

Frecuencia
=

= 8
28,57%
Ar——
0 3.57%

Indiferente De acuerdo Wuy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 15 y en la figura 7, de un total de 28 colaboradores, 02
fueron indiferentes 19 estaban de acuerdo y 08 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de
los trabajadores frente a la pregunta 06 es positiva.

Tabla 16

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 07 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 5 17,9 17,9 25,0
Valido De acuerdo 18 64,3 64,3 89,3
Muy de acuerdo 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: En la empresa las instalaciones de la oficina
generan una buena percepciéon a los equipos de trabajo de cada division. Fuente: Elaboracién
propia - SPSS- 25.

Figura 8

Grdfico de Barras de la Pregunta 07 de la Variable Clima Organizacional

En la empresa las instalaciones de la oficina generan una buena percepcidén a los equipos de trabajo de cada
division.

20

Frecuencia

5
17 B6%

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

3
10,71%

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 16 y en la figura 8, de un total de 28 colaboradores, 02
estaban en desacuerdo, 05 fueron indiferentes 18 estaban de acuerdo y 03 muy de acuerdo. Se
afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 07 es positiva.

Tabla 17

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 08 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Indiferente 5 17,9 17,9 21,4
Valido De acuerdo 18 64,3 64,3 85,7
Muy de acuerdo 4 14,3 14,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: En la empresa la percepcion de los equipos de
trabajos en la oficina es positiva. Fuente: Elaboracion propia - SPSS- 25.
Figura 9

Grdfico de Barras de la Pregunta 08 de la Variable Clima Organizacional

Enla empresala percepciéon de los equipos de trabajos en la oficina es positiva.

20

15

10

Frecuencia

4
14 29%

Muy de acuerdo

Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 17 y en la figura 9, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba muy en desacuerdo, 05 fueron indiferentes, 18 estaban de acuerdo y 04 muy de acuerdo.
Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 08 es positiva.

Tabla 18

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 09 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Indiferente 5 17,9 17,9 21,4
Valido De acuerdo 21 75,0 75,0 96,4
Muy de acuerdo 1 3,6 3,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicién: Me siento motivado para desempefar bien las

tareas asignadas en la oficina. Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 10

Grdfico de Barras de la Pregunta 09 de la Variable Clima Organizacional

Me siento motivado para desempefiar bien las tareas asignadas en la oficina.

25

20

15

Frecuencia

10

1

5
17,86%
3,57%

En desacuerdo Indiferente

357%
Muy de acuerdo

De acuerdo

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 18 y en la figura 10, de un total de 28 colaboradores, 01

estaba muy en desacuerdo, 05 fueron indiferentes, 21 estaban de acuerdo y 01 muy de acuerdo.

Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 09 es positiva.

Tabla 19

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 10 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

Valido Acumulado

Indiferente 4 14,3 14,3 14,3

. De acuerdo 20 71,4 71,4 85,7

Valido
Muy de acuerdo 4 14,3 14,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: Observo con claridad como mi desempefio

influye en el éxito general de mi oficina. Fuente: Elaboracion propia - SPSS- 25.

Figura 11

Grdfico de Barras de la Pregunta 10 de la Variable Clima Organizacional

Observo con claridad como mi desempefio influye en el éxito general de mi oficina.

20

15

10

Frecuencia

4 4
14 29% 14 299

Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.



64

Como se observa en la tabla 19 y en la figura 11, de un total de 28 colaboradores, 04
fueron indiferentes, 20 estaban de acuerdo y 04 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcién de
los trabajadores frente a la pregunta 10 es positiva.

Tabla 20

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 11 de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 5 17,9 17,9 21,4
. Indiferente 10 35,7 35,7 57,1
valido o s cuerdo 1 39,3 39,3 96,4
Muy de acuerdo 1 3,6 3,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicidon: El compromiso que tengo con la empresa me
hace querer laborar por el resto de mi vida. Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.
Figura 12

Grdfico de Barras de la Pregunta 11 de la Variable Clima Organizacional

El compromiso que tengo con la empresa me hace querer laborar por el resto de mi vida.

11
39,29%

Frecuencia
(7]

10
35,71%
5
17 B6%

Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 20 y en la figura 12, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba muy en desacuerdo, 05 en desacuerdo, 10 fueron indiferentes, 11 estaban de acuerdo y
01 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 11 es
positiva.
Tabla 21

Tabla de Frecuencia para /la Pregunta 12 de la Variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
En desacuerdo 5 17,9 17,9 17,9
Indiferente 3 10,7 10,7 28,6
Valido De acuerdo 16 57,1 57,1 85,7
Muy de acuerdo 4 14,3 14,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué los trabajadores de su oficina

cuentan con un alto nivel de compromiso con la empresa? Fuente: Elaboracion propia - SPSS- 25.

Figura 13

Grdfico de Barras de la Pregunta 12 de la Variable Clima Organizacional

Considera Ud. ;Qué los trabajacdores de su oficina cuentan con un alto nivel de compromiso con la empresa?
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Frecuencia
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En desacuerdo Indiferente De acuerdo Wuy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.



66

Como se observa en la tabla 21 y en la figura 13, de un total de 28 colaboradores, 05
estaba en desacuerdo, 03 fueron indiferentes, 16 estaban de acuerdo y 04 muy de acuerdo. Se
afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 12 es positiva.

Variable 02: Satisfacciéon laboral

Para realizar el analisis de resultados descriptivos se procedié a trabajar con tablas vy
graficos de resumen por cada pregunta del cuestionario de la presente variable:
Tabla 22

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 01 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
Valido Acumulado
En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7
Indiferente 12 42,9 42,9 53,6
Valido De acuerdo 12 42,9 42,9 96,4
Muy de acuerdo 1 3,6 3,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: Yo obtengo el reconocimiento de mis superiores
por los logros obtenidos en relacién a mis funciones en la oficina. Fuente: Elaboracién propia -

SPSS- 25.
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Figura 14

Grdfico de Barras de la Pregunta 01 de la Variable Satisfaccion Laboral

Yo obtengo el reconocimiento de mis superiores por los logros obtenidos en relacién a mis funciones enla
oficina.

Frecuencia

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.

Como se observa en la tabla 22 y en la figura 14, de un total de 28 colaboradores, 03
estaban muy en desacuerdo, 12 fueron indiferentes, 12 estaban de acuerdo y 01 muy de acuerdo.
Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 01 es positiva.

Tabla 23

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 02 de la Variable Satisfaccion Laboral

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Vdlido Indiferente 7 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 17 60,7 60,7 85,7
Muy de acuerdo 4 14,3 14,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué el reconocimiento de los
logros aumenta el sentido de pertenencia con la empresa? Fuente: Elaboracién propia - SPSS-

25.
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Figura 15

Grdfico de Barras de la Pregunta 02 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Qué el reconocimiento de los logros aumenta el sentido de pertenencia con la empresa?
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.

Como se observa en la tabla 23 y en la figura 15, de un total de 28 colaboradores, 07

fueron indiferentes, 17 estaban de acuerdo y 04 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de

los trabajadores frente a la pregunta 02 es positiva.
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Tabla 24

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 03 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 3 10,7 10,7 14,3
. Indiferente 6 21,4 21,4 35,7
valido 1, acuerdo 16 57,1 57,1 92,9
Muy de acuerdo 2 7,1 7,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Que las politicas de promocién y
ascensos permiten una formacion continua al colaborador? Fuente: Elaboracion propia - SPSS-
25.

Figura 16

Grdfico de Barras de la Pregunta 03 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Que las politicas de promocién y ascensos permiten una formacién continua al colaborador?
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Nota. elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 24 y en la figura 16, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba muy en desacuerdo, 03 en desacuerdo, 06 fueron indiferentes, 16 estaban de acuerdo y
02 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 03 es
positiva.
Tabla 25

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 04 de la Variable Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
En desacuerdo 4 14,3 14,3 14,3
Indiferente 4 14,3 14,3 28,6
Valido De acuerdo 13 46,4 46,4 75,0
Muy de acuerdo 7 25,0 25,0 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota.: Datos obtenidos en base a la proposicion: En mi trabajo para lograr la contratacién,
promocion y/o ascenso cuenta mas las recomendaciones que los conocimientos y capacidades

de la persona. Fuente: Elaboracion propia - SPSS- 25.
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Figura 17

Grdfico de Barras de la Pregunta 04 de la Variable Satisfaccion Laboral

En mi trabajo para lograr la contratacion, promocion ylo ascenso cuenta mas las recomendaciones que los
conocimientos y capacidades de la persona.
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.

Como se observa en la tabla 25 y en la figura 17, de un total de 28 colaboradores, 04

estaban en desacuerdo, 04 fueron indiferentes, 13 estaban de acuerdo y 07 muy de acuerdo. Se

afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 04 es positiva.
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Tabla 26

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 05 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 8 28,6 28,6 28,6
Indiferente 9 32,1 32,1 60,7
Valido De acuerdo 8 28,6 28,6 89,3
Muy de acuerdo 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Que la rotacién de colaboradores a
diferentes areas es acorde a la relacién laboral que tiene con la empresa? Fuente: Elaboracion
propia - SPSS- 25.

Figura 18

Grdfico de Barras de la Pregunta 05 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Que la rotacion de colaboradores a diferentes areas es acorde a la relacion laboral que tiene
con la empresa?

Frecuencia

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 26 y en la figura 18, de un total de 28 colaboradores, 08

estaban en desacuerdo, 09 fueron indiferentes, 08 estaban de acuerdo y 03 muy de acuerdo. Se

afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 05 es positiva.

Tabla 27

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 06 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 1 3,6 3,6
Indiferente 7 25,0 25,0
Valido De acuerdo 17 60,7 60,7
Muy de acuerdo 3 10,7 10,7
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué la rotacién de colaboradores

repercute en la productividad de la oficina? Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 19

Grdfico de Barras de la Pregunta 06 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Qué la rotacion de colaboradores repercute en la productividad de la oficina?
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Nota. elaboraciéon propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 27 y en la figura 19, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba en desacuerdo, 07 fueron indiferentes, 17 estaban de acuerdo y 03 muy de acuerdo. Se
afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 06 es positiva.

Tabla 28

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 07 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Indiferente 1 3,6 3,6 7,1
Valido De acuerdo 21 75,0 75,0 82,1
Muy de acuerdo 5 17,9 17,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicion: Para mi es importante que después de un tiempo
de contratacién pueda obtener la estabilidad laboral. Fuente: Elaboraciéon propia - SPSS- 25.
Figura 20

Grdfico de Barras de la Pregunta 07 de la Variable Satisfaccion Laboral

Para mi es importante que después de un tiempo de contratacién pueda obtener la estabilidad laboral.
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 28 y en la figura 20, de un total de 28 colaboradores, 01
estaban en desacuerdo, 01 fue indiferente, 21 estaban de acuerdo y 05 muy de acuerdo. Se afirma
que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 07 es positiva.

Tabla 29

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 08 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
En desacuerdo 3 10,7 10,7 17,9
Valido Indiferente 10 35,7 35,7 53,6
De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos en base a la proposicion: Me siento conforme con el tiempo de
contratacién que ofrece la empresa a sus colaboradores. Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.
Figura 21

Grdfico de Barras de la Pregunta 08 de la Variable Satisfaccion Laboral

Me siento conforme con el tiempo de contratacion que ofrece la empresa a sus colaboradores.
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 29 y en la figura 21, de un total de 28 colaboradores, 02
estaban muy en desacuerdo, 03 en desacuerdo, 10 fueron indiferentes y 13 estaban de acuerdo.
Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 08 es positiva.

Tabla 30

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 09 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Indiferente 1 3,6 3,6 7,1
Valido De acuerdo 21 75,0 75,0 82,1
Muy de acuerdo 5 17,9 17,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposicion: Para mi es importante que después de un tiempo
de contratacién pueda obtener la estabilidad laboral. Fuente: Elaboraciéon propia - SPSS- 25.
Figura 22

Grdfico de Barras de la Pregunta 09 de la Variable Satisfaccion Laboral

Para mi es importante que se me haga conocimiento de mis beneficios laborales.
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Nota: elaboracién propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 30 y en la figura 22, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba en desacuerdo, 16 estaban de acuerdo y 11 muy de acuerdo. Se afirma que la percepcién
de los trabajadores frente a la pregunta 09 es positiva.

Tabla 31

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 10 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 5 17,9 17,9 17,9
Indiferente 1 3,6 3,6 21,4
Valido De acuerdo 20 71,4 71,4 92,9
Muy de acuerdo 2 7,1 7,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la proposiciéon: En mi trabajo al momento de firmar el contrato
se me puso en conocimiento de los beneficios laborales existentes. Fuente: Elaboracion propia -
SPSS- 25.
Figura 23

Grdfico de Barras de la Pregunta 10 de la Variable Satisfaccion Laboral

En mi trabajo al momento de firmar el contrato se me puso en conocimiento de los beneficios laborales
existentes.
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 31 y en la figura 23, de un total de 28 colaboradores, 04
estaban en desacuerdo, 01 fue indiferente, 20 estaban de acuerdo y 02 muy de acuerdo. Se afirma
que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 10 es positiva.

Tabla 32

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 11 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
Muy en desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 5 17,9 17,9 25,0
Valido De acuerdo 18 64,3 64,3 89,3
Muy de acuerdo 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios
laborales vuelve a la empresa un lugar mas atractivo para trabajar y querer permanecer en ella?
Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 24

Grdfico de Barras de la Pregunta 11 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios laborales vuelve a la empresa un lugar mas atractivo para
trabajar y querer permanecer en ella?
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Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 32 y en la figura 24, de un total de 28 colaboradores, 02
estaban muy en desacuerdo, 05 fueron indiferentes, 18 estaban de acuerdo y 03 muy de acuerdo.
Se afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 11 es positiva.

Tabla 33

Tabla de Frecuencia para la Pregunta 12 de la Variable Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
Valido Acumulado
En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Indiferente 3 10,7 10,7 14,3
Valido De acuerdo 21 75,0 75,0 89,3
Muy de acuerdo 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos en base a la pregunta: Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios
laborales favorece en el desarrollo de las habilidades blandas de los colaboradores de la empresa?
Fuente: Elaboracién propia - SPSS- 25.

Figura 25

Grdfico de Barras de la Pregunta 12 de la Variable Satisfaccion Laboral

Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios laborales favorece en el desarrollo de las habilidades blandas
de los colaboradores de la empresa?

25

20

Frecuencia

3 3
1 10,71% 10,71%
3,57%

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: elaboracion propia - SPSS - 25.
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Como se observa en la tabla 33 y en la figura 25, de un total de 28 colaboradores, 01
estaba en desacuerdo, 03 fueron indiferentes, 21 estaban de acuerdo y 03 muy de acuerdo. Se
afirma que la percepcion de los trabajadores frente a la pregunta 12 es positiva.

4.1.2 Resultados inferenciales

4.1.2.1 Prueba de Normalidad para las variables de estudio.

Para realizar la comprobacién de hipotesis se realizé primero la Prueba de Normalidad de
los datos para elegir una prueba estadistica.

Hi: Los datos de las variables presentan distribucién no Normal.
Ho: Los datos de las variables presentan distribucién Normal.
Se estableci6 una significancia del 0,05

Se aplicé la prueba de Normalidad para las variables Clima organizacional y Satisfaccién
laboral de la cual se obtuvo la siguiente tabla:
Tabla 34

Prueba de Normalidad para las Variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,094 28 ,2007 ,983 28 ,917
SATISFACCION LABORAL ,104 28 ,2007 ,959 28 ,332

Nota: Elaboracion propia - SPSS 25

Debido a que se trabajé con una poblacién de 28 colaboradores, se escogié la prueba de

Shapiro - Wilk, se observo que en la variable Clima organizacional y la variable satisfaccién laboral

sus significancias fueron 0,917 y 0,332 respectivamente; en ambos casos la significancia es

mayor al 0,05 establecido como significancia para la prueba de Normalidad. Por lo tanto, se
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acepta la hipétesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que los datos de ambas variables

presentan una distribucién Normal, por lo que se trabajé con una prueba paramétrica, en este

caso la prueba de Correlacion de Pearson.

Figura 26

Grdfico Q-Q Normal de Clima Organizacional

Normal esperado

30 35 40 45 50 55 ]

Valor observado

Nota: Elaboracion propia - SPSS 25.

Como se observa en la figura 26, los datos de la variable Clima organizacional tienden a

la Normalidad (distribucién Normal), lo cual reafirma la utilizacién de una prueba paramétrica en

este caso la Correlacion de Pearson.
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Figura 27

Grdfico Q-Q Normal de Satisfaccion Laboral

Normal esperado

33 40 43 a0 33 &0

Valor observado
Nota. elaboracién propia - SPSS 25.

Como se observa en la figura 27, los datos de la variable Satisfaccién laboral tienden a la
Normalidad (distribucién Normal), lo cual reafirma la utilizacién de una prueba paramétrica en
este caso la Correlacién de Pearson.

4.1.2.1 Comprobacién de hipétesis.

Comprobacion de hipdtesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Producciéon de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.
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Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios
Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Se aplicé la prueba de Correlacidon de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 35

Prueba de Correlacion de Pearson para las Variables Clima organizacional y Satisfaccion Laboral

CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,700*"
CLIMA ) .

Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL

28 28

Correlacion de Pearson ,700* 1
SATISFACCION . .

Sig. (bilateral) ,000
LABORAL

N 28 28

Nota. elaboraciéon propia - SPSS 25.

Se observa que la sig. bilateral es 0,000 y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia al comprobar esta hipotesis, lo cual hizo que se rechace la Hipétesis Nula (Ho). Se
lleg6 a la conclusién que en base a la evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se
pudo afirmar que el Clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccién laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccién
de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Se pone énfasis en que el coeficiente de

correlacion fue 0,700, lo cual indica una correlacién alta entre ambas variables.
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Comprobacion hipétesis especifica 01

Hi1: El clima organizacional se relaciona significativamente con las relaciones laborales de

los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con las relaciones laborales

de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Producciéon de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Se aplico la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 36

Prueba de Correlacion de Pearson para la Variable Clima Organizacional y la Dimension Relaciones

Laborales
CLIMA RELACIONES
ORGANIZACIONAL LABORALES
Correlacién de Pearson 1 ,589"
CLIMA . .
Sig. (bilateral) ,001
ORGANIZACIONAL
28 28
Correlaciéon de Pearson ,589™ 1
RELACIONES . .
Sig. (bilateral) ,001
LABORALES
N 28 28

Nota. elaboracién propia - SPSS 25.

Se observa en la tabla 36, que la sig. bilateral es 0,001 y a su vez es < al 0,05 establecido

como significancia al comprobar esta hipétesis, lo cual hizo que se rechace la Hipdtesis Nula

(HO). Se llegdé a la conclusién que en base a la evidencia estadistica basada en un 95% de

confianza, se pudo afirmar que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente
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con las relaciones laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la

Produccion de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Se pone énfasis en que el

coeficiente de correlacién fue 0,589, lo cual indica una correlacién moderada entre la variable y

la dimension.

Comprobacién hipoétesis especifica 02

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con los beneficios laborales de

los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Produccion de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con los beneficios laborales

de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios

Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Se aplico la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 37

Prueba de Correlacion de Pearson para la variable Clima organizacional y la dimension beneficio

laboral
CLIMA BENEFICIO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Correlacién de Pearson 1 6717
CLIMA . .
ORCANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
28 28
Correlacién de Pearson 671 1
BENEFICIO LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

Nota. Elaboracion propia - SPSS 25.
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Se observa que la sig. bilateral es 0,000 y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia al comprobar esta hipoétesis, lo cual hizo que se rechace la Hipétesis Nula (HO). Se
llegd a la conclusidén que en base a la evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se
pudo afirmar que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con los
beneficios laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién
de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Se pone énfasis en que el coeficiente de
correlacién fue 0,671, lo cual indica una correlacidn alta entre la variable y la dimensién.
Comprobacién hipétesis especifica 03

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el reconocimiento de los
colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccion de los Servicios
Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el reconocimiento de
los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios
Industriales de la Marina, Callao, 2021.

Se aplico la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 38

Prueba de Correlacion de Pearson para la variable Clima organizacional y la dimension

reconocimiento
CLIMA RECONOCIMIENTO
ORGANIZACIONAL
Correlacion de Pearson 1 , 390"
CLIMA DT
ORGANIZACIONAL -9 (bilateral ,040
28 28

RECONOCIMIENTO Correlacién de Pearson ,390° 1
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CLIMA
ORCANIZACIONAL RECONOCIMIENTO
Sig. (bilateral) ,040
N 28 28

Nota. Elaboracién propia - SPSS 25.

Se observa que la sig. bilateral es 0,040 y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia al comprobar esta hipotesis, lo cual hizo que se rechace la Hipétesis Nula (Ho). Se
llegd a la conclusidon que en base a la evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se
pudo afirmar que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
reconocimiento de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién de
los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Se pone énfasis en que el coeficiente de
correlacién fue 0,390, lo cual indica una correlacidon baja entre la variable y la dimension.

Tabla 39

Valores para la Interpretacion los Coeficientes de Correlacion de Pearson

Escala Categoria
r=1 Correlacién perfecta
0,81 <r<0,99 Correlacién muy alta
. . 0,61 <r=<0,80 Correlacion alta
Correlacién positiva .,
0,41 <r <0,60 Correlacion moderada
0,21 <r=<0,40 Correlacién baja
0,01 <r < 0,20 Correlacién muy baja
r=20 No hay correlacion
Escala Categoria
r=20 Correlacién perfecta
-0,01 <r <-0,20 Correlacién muy alta
lacid ] -0,21 =r<0,40 Correlacion alta
Correlacion negativa -0,41 <r<-0,60 Correlacion moderada
-0,61 <r<-0,80 Correlacién baja
-0,81 <r <-0,99 Correlacién muy baja
r=-1 No hay correlacién

Nota.: Obtenida de Valderrama (201 8).
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4.2 Discusion

En la investigacion presente se llega a verificar que se acepta la hipotesis general alterna

con una significancia bilateral obtenido de 0,000 la cual es menor a la significancia establecida

de 0,05. La prueba de correlacional de Pearson demuestra una correlaciéon positiva alta de 0,700

entre ambas variables; con ello se demuestra que el clima organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificacidn

y Control de la Produccién de los Servicios Industriales de la Marina. Los resultados analizados

demuestra que el clima organizacional en la empresa es sumamente importante para obtener la

satisfaccién laboral que todo colaborador busca en su centro de labores, justamente en estos

tiempos de pandemia se requiere tomar decisiones adecuadas para mantener un buen clima

organizacional en las demas areas asi como en la oficina encuestada para lograr cumplir con los

objetivos de la organizacion.

En el Antecedente de Garcia, Hernandez, Villegas y Polo (2017) de titulo: Asociacién del

clima organizacional y la satisfaccién laboral en empresas de servicios se tuvo como objetivo

principal presentar la relacion de sus variables y dimensiones, al igual que presente investigaciéon

utilizaron dos cuestionario con la escala de Likert y demostraron al igual que la presente

investigacion que existe una relacién significativamente positiva entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral.

En la investigacion presente también llegamos a verificar que se acepta las hipotesis

especificas alternas.
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La primera hipétesis especifica se obtuvo una significancia bilateral obtenido de 0,001 la
cual es menor a la significancia establecida de 0,05. La prueba de correlacional de Pearson
demuestra una correlacién positiva moderada de 0,589 entre la variable y la dimensién; con ello
se demostré que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con las
relaciones laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién
de los Servicios Industriales de la Marina. Los resultados analizados demuestra que el clima
organizacional en la empresa es sumamente importante para mantener una buena relacion
laboral entre los colaboradores de la organizacion, justamente en estos tiempos de pandemia se
requiere tomar decisiones adecuadas para mantener una buena relacién laboral en las demas
areas asi como en la oficina encuestada para lograr cumplir los objetivos de la organizacién.

La segunda hipotesis especifica se obtuvo una significancia bilateral obtenido de 0,000 la
cual es menor a la significancia establecida de 0,05. La prueba de correlacional de Pearson
demuestra una correlacién positiva alta de 0,671 entre la variable y la dimensién; con ello se
demostré que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con los beneficios
laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacion y Control de la Producciéon de los
Servicios Industriales de la Marina. Los resultados analizados demuestra que el clima
organizacional en la empresa es sumamente importante para mantener una buena percepcion de
los beneficios laborales que brinda la organizacién a sus colaboradores, justamente en estos
tiempos de pandemia se requiere tomar decisiones adecuadas para aplicar beneficios laborales
en las demas areas asi como en la oficina encuestada para lograr alcanzar la satisfaccién laboral

de los colaboradores.
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La tercera hipotesis especifica se obtuvo una significancia bilateral obtenido de 0,040 la

cual es menor a la significancia establecida de 0,05. La prueba de correlacional de Pearson nos

demuestra una correlaciéon positiva baja de 0,390 entre la variable y la dimensién; con ello se

demuestra que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el

reconocimiento de los colaboradores de la Oficina de Planificaciéon y Control de la Produccion de

los Servicios Industriales de la Marina. Los resultados analizados demuestra que el clima

organizacional en la empresa es sumamente importante para mantener una buena percepcion

del reconocimiento que brinda la organizacion a sus colaboradores, justamente en estos tiempos

de pandemia se requiere tomar decisiones adecuadas para efectuar el reconocimiento en las

demas d4reas asi como en la oficina encuestada para lograr alcanzar la satisfaccién laboral de los

colaboradores.

En el Antecedente de Calderén (2017) de titulo: Clima Organizacional y Satisfaccién

Laboral en la Intendencia Nacional de Sistema de Informacion de SUNAT, 2017 se tuvo como

objetivo principal establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral. Dentro de las dimensiones de la satisfaccion laboral se enfocaron de manera general en

la satisfaccion intrinseca y extrinseca y la presente investigacion de manera mas especifica se

enfocod en el reconocimiento, las relaciones laborales y el beneficio laboral. Al igual que la

presente investigacion utilizé dos cuestionarios con la escala de Likert y demostré al igual que la

presente investigacion que existe una relacion positiva y altamente significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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Conclusiones

1. Se concluyé que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién

de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Estas dos variables poseen un coeficiente

de correlacion de (0,700) lo cual indica una correlacion alta entre ambas variables.

2. Se concluyé que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con las

relaciones laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién

de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Esta variable y dimensidén poseen un

coeficiente de correlacion de (0,589) lo cual indica una correlacién moderada entre la variable y

la dimension.

3. Se concluydé que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con los

beneficios laborales de los colaboradores de la Oficina de Planificacién y Control de la Produccién

de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Esta variable y dimensién poseen un

coeficiente de correlacion de (0,671) lo cual indica una correlacidon alta entre la variable y la

dimension.

4. Se concluyé que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el

reconocimiento de los colaboradores de la Oficina de Planificaciéon y Control de la Produccién de

los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021. Esta variable y dimensién poseen un

coeficiente de correlacion de (0,390) lo cual indica una correlacién baja entre la variable y la

dimension.
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Recomendaciones

De acuerdo con lo comprendido por Herzberg en relacion a las motivaciones higiénicas
se le recomienda a los Servicios Industriales de la Marina lo siguiente:
1. Tener en consideracion aquellas motivaciones, especificamente el tema remunerativo, ya que
un gran porcentaje de los encuestados perciben que no se aplica una equidad remunerativa de
acuerdo al cargo del colaborador. Hoy en dia en tiempos de pandemia y con el incremento del
costo de la canasta basica familiar se debe considerar un incremento remunerativo acorde, asi
mismo tener en consideracion la percepcion que tienen los colabores respecto al incremento de
su remuneracién al ampliar sus conocimientos académicos.
2. Se recomienda tener en consideracion la percepcién que tienen los colaboradores respecto a
la contratacién, promocién y/o ascensos ya que consideran que cuenta mas las recomendaciones
que los conocimientos y capacidades de la persona.
3. Asi mismo, tener en cuenta que para los colaboradores la rotacion de colaboradores repercute
en la productividad de la oficina.
4. Tomar en consideracion la percepcion de los colaboradores aplicando un buen clima

organizacional generara una satisfaccion laboral positiva en la organizacion.
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Apéndice 1
Matriz De Consistencia De La Investigacion - Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Oficina de

Planificacion y Control de la Produccion de los Servicios Industriales de la Marina, Callao, 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
, Hipétesis general: El clima Variable 01: Clima organizacional
Problema general: ;De qué manera el L ) . , N . - - - ~
) L ) Objetivo general: Determinar de qué organizacional se relaciona Dimensiones Indicadores ftems Escala de Valores
clima organizacional se relaciona con . . o ) ) -
. - manera el clima organizacional se significativamente con la satisfaccion
la satisfaccion laboral de los ) : - . Equidad 1
. relaciona con la satisfaccion laboral de laboral de los colaboradores de la Oficina quidal
colaboradores de los Servicios . L,
Industriales de la Mari Call los colaboradores de los Servicios de Planificacién y Control de la Remuneracién
ndustriales de la Marina, Callao ) . ) . .
20212 ’ ’ Industriales de la Marina, Callao, 2021. | Produccién de los Servicios Industriales Incremento 2 (5)Muy de acuerdo
’ de la Marina, Callao, 2021. Remunerativo (4) De acuerdo
Trabajo en ; (3) Indiferente
Conflictoy Equipo (2) En desacuerdo
P P . Lz L 2 (1) Muy en
. , Hipétesis especificas: El clima Cooperacion Percepcion de
Problema especificos: ;De qué L - ) T , . 4 desacuerdo
) o Objetivos especificos: Determinar de | organizacional se relaciona Equipo
manera el clima organizacional se , ] - - . . -
K . qué manera el clima organizacional se significativamente con las relaciones L, Desempefio 5
relaciona con las relaciones laborales . . Motivacion 3
o relaciona con las relaciones laborales laborales de los colaboradores de la Compromiso
de los colaboradores de los Servicios o - e
) ) de los colaboradores de los Servicios Oficina de Planificacién y Control de la
Industriales de la Marina, Callao, ) ) . L .
20217 Industriales de la Marina, Callao, 2021. Produccién de los Servicios Industriales
' de la Marina, Callao, 2021.
Variable 02: Satisfaccién laboral
;De qué manera el clima . ; . El clima organizacional se relaciona Dimensiones Indicadores ftems Escala de Valores
. ) Determinar de qué manera el clima . _ .
organizacional se relaciona con los o ) significativamente con los beneficios Logros 1
L organizacional se relaciona con los o =
beneficios laborales de los beneficios laborales de los laborales de los colaboradores de la Reconocimiento Promocioény )
colaboradores de los Servicios laborad de los Servici Oficina de Planificaciéon y Control de la Ascensos
. ) colaboradores de los Servicios ) . .
Industriales de la Marina, Callao, . X Produccion de los Servicios Industriales Rotacién de (5)Muy de acuerdo
Industriales de la Marina, Callao, 2021. ; 3 (4) De acuerdo
20217 de la Marina, Callao, 2021. Relaciones Colaboradores
Laboral T (3) Indiferente
aborales iempo
P ¥ 4 (2) En desacuerdo
Contratacion
c — (1) Muy en
, ) ) . ) El clima organizacional se relaciona onocimiento
;De qué manera el clima Determinar de qué manera el clima o , 9 o de benefici 5 desacuerdo
o . L . significativamente con el reconocimiento Beneficio Laboral € beneficios
organizacional se relaciona con el organizacional se relaciona con el . eneficio Laboral
L L. de los colaboradores de la Oficina de Impacto de
reconocimiento de los colaboradores reconocimiento de los colaboradores ) L, ~, L. 6
o - o - Planificacién y Control de la Produccién Beneficios
de los Servicios Industriales de la de los Servicios Industriales de la o ) )
. . de los Servicios Industriales de la Marina,
Marina, Callao, 2021? Marina, Callao, 2021.

Callao, 2021.




Apéndice 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD
PERUANA DE LAS AMERICAS FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE

EMPRESAS

UNIVERSIDAD
PERUANA DE
LAS AMERICAS

Cuestionario Variable Independiente: Clima organizacional

La presente encuesta tiene como finalidad medir el clima organizacional de los colaboradores de
la oficina de Planificacion y Control de la Produccidon de los Servicios Industriales de la Marina,
por lo que a continuacidn encontrara una serie de preguntas, las cuales debera marcar e
indicarnos que tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de estas proposiciones y
pregunta. Te agradecemos por tomarte unos minutos para responder sinceramente nuestra

encuesta.

INDICACIONES

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Muy de
acuerdo

Muy en
desacuerdo

De acuerdo Indiferente En desacuerdo

RESPUESTAS
51413121

N° EQUIDAD

La empresa aplica la equidad remunerativa de acuerdo al cargo
del colaborador.

Considera Ud. ;Que la remuneracidon basica mensual que
recibe es equitativa con el trabajo que realiza?




RESPUESTAS

N° INCREMENTO REMUNERATIVO 432
Yo recibo un incremento remunerativo al ampliar mis
3 | conocimientos académicos costeados por la oficina de
capacitacion o por mis propios medios econdémicos.
Considera Ud. ;Que el incremento remunerativo debe estar
4 | acorde al costo de la canasta basica familiar y sus
conocimientos y habilidades?
RESPUESTAS
N° TRABAJO EN EQUIPO
4 13 ]2
5 En la empresa el trabajo en equipo logra la efectividad deseada
de las tareas del dia a dia.
6 El trabajo en equipo me conlleva a obtener la satisfaccion de
los resultados deseados.
. RESPUESTAS
N° PERCEPCION DE EQUIPO
4 | 3|2
- En la empresa las instalaciones de la oficina generan una
buena percepcion a los equipos de trabajo de cada division.
8 En la empresa la percepciéon de los equipos de trabajos en la
oficina es positiva.
. RESPUESTAS
N° DESEMPENO
4 13 |2
9 Me siento motivado para desempefiar bien las tareas asignadas
en la oficina.
10 Observo con claridad cdmo mi desempeno influye en el éxito
general de mi oficina.
RESPUESTAS
N° COMPROMISO
4 | 3|2
11 El compromiso que tengo con la empresa me hace querer
laborar por el resto de mi vida.
12 Considera Ud. jQue los trabajadores de su oficina cuentan con

un alto nivel de compromiso con la empresa?




Apéndice 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD
PERUANA DE LAS AMERICAS FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE

EMPRESAS
UNIVERSIDAD

PERUANA DE
LAS AMERICAS _ ] _ _ ] .
Cuestionario Variable dependiente: Satisfaccion laboral
La presente encuesta tiene como finalidad medir la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la oficina de Planificacion y Control de la Produccion de los Servicios Industriales de la Marina,
por lo que a continuacidén encontrara una serie de preguntas, las cuales deberd marcar e
indicarnos que tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de estas proposiciones vy

preguntas. Te agradecemos por tomarte unos minutos para responder sinceramente nuestra

encuesta.

INDICACIONES

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Muy de
acuerdo

Muy en
desacuerdo

De acuerdo Indiferente Desacuerdo

RESPUESTAS
51413121

N° LOGROS

Yo obtengo el reconocimiento de mis superiores por los logros
obtenidos en relacién a mis funciones en la oficina.

Considera Ud. ;Qué el reconocimiento de los logros aumenta

el sentido de pertenencia con la empresa?




RESPUESTAS

N° PROMOCION Y ASCENSOS
4 | 3|2
3 Considera Ud. ;Que las politicas de promocién y ascensos
permiten una formacién continua al colaborador?
En mi trabajo para lograr la contratacién, promocién y/o
4 | ascenso cuenta mas las recomendaciones que los
conocimientos y capacidades de la persona.
p RESPUESTAS
N° ROTACION DE COLABORADORES 4|32
c Considera Ud. ;Que la rotacién de colaboradores a diferentes
areas es acorde a la relacion laboral que tiene con la empresa?
6 Considera Ud. ;Qué la rotacidén de colaboradores repercute en
la productividad de la oficina?
7 RESPUESTAS
N° TIEMPO CONTRATACION
4 | 3|2
” Para mi es importante que después de un tiempo de
contratacién pueda obtener la estabilidad laboral.
8 Me siento conforme con el tiempo de contratacién que ofrece
la empresa a sus colaboradores.
RESPUESTAS
N° CONOCIMIENTO DE BENEFICIOS 432
9 Para mi es importante que se me haga conocimiento de mis
beneficios laborales.
10 En mi trabajo al momento de firmar el contrato se me puso en
conocimiento de los beneficios laborales existentes.
RESPUESTAS
N° IMPACTO DE BENEFICIOS
4 13 ]2
Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios laborales
11 | vuelve a la empresa un lugar mas atractivo para trabajary
querer permanecer en ella?
Considera Ud. ;Qué el impacto de los beneficios laborales
12 | favorece en el desarrollo de las habilidades blandas de los

colaboradores de la empresa?




“DECENIO DE LA IGUALDAD.DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”.

A CARTA DE AUTORIZACION

SERVICIOS ESDELA
COMSTRUC TORES ¥ REPARADORT S NAVALLS DESOE 7045

Callao, 01 de setiembre del 2021.

Yo, ALDO VASQUEZ SARMIENTO con DNI 43325195, con el cargo de Jefe de la
Oficina de Planificacién Control de la Produccién de la empresa Servicios
Industriales de la Marina SIMA-CALLAO con nUmero de RUC 20100003351, autorizo
al Sr. Larry Aranda Terreros con DNI 44268211, la Srta. Katherin Stefani Gallegos
Orosco con DNI 74994215 y la Srta. Lucia Solays Nelly Jara Morales con DNI 70570280
para que utilicen el nombre de la empresa en su tesis de titulo: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
OFICINA DE PLANIFICACION Y CONTROL DE LA PRODUCCION DE LOS SERVICIOS
INDUSTRIALES DE LA MARINA, CALLAO, 2021" y apliguen sus instrumentos de
recoleccidén de datos (cuestionarios) en la Oficina de Planificacién y Control de la
Produccién.

Asi mismo les deseo mucho éxito en su tesis y confiamos que la misma resulte de
aportacién valiosa al mejoramiento de la empresa.

e
an dl; Navio (r)
Aldo VASQUEZ Sarmiento

Jefe Oficina de Planificacién y Control de la Produccién

SMARINA W GEFRRA

INAVIGANDO PARA F1 PERCT



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del validador: ....=7'27 2¢O AV ETN - CE0 P INTON

1.2. Grado Académico: MAG' srER. 5557%%’ CMHZESHEH}L

5 (ECTRoMECANICA El_ DETAUE sl

1.3.1. Especialidad del validador: I"’(;EA”E’ZO LD"SW‘AL

1.3.2. Titulo de la investigacién: Clima organizacional y la satisfaccién laboral de la Oficina
de Planificacion y Control de la Produccién de los Servicios Industriales de la Marina, Callao,

2021.

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos

Orosco, Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Clima Organizacional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

ici Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Bijeria Excelente
4y ) @3) (5)
“
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado,

especifico y comprensible.

X

2. OBJETIVIDAD

Estd expresado en conductas observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la cienciay la
tecnologia.

XX

4. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en cantidad y
calidad

5. ORGANIZACION

Presentacién ordenada.

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las
estrategias, los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente.

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedrico — cientificos

5
P

P
<

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito del
diagnéstico

X
X

10. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacién.

X

Lugar y fecha:

PUNTAJE TOTAL:

f

OPINION DE APLICABILIDAD:

( >< ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Cimb (3 pe Pgosio per 2024
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|l. DATOS GENERALES

mp——— WAE—
A‘NGC"AHGI'ZO J-NDUSTIL:HL

1.3.2. Titulo de la investigacién: Clima organizacional y la satisfaccién laboral de la Oficina
de Planificacién y Control de la Produccién de los Servicios Industriales de la Marina, Callao,

2021.

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos

Orosco, Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Satisfaccién Laboral



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

e Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena . Excelente
(4} ) 3) @ (5)
1 CLABITIAG Esta f?r.'mulado con Ier?guaje apropiado, >(
especifico y comprensible.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. o4
A -
5 ACTUALIBAD decuad? al avance de la cienciay la X
tecnologia.
Sl Comprende los aspectos en cantidad y

calidad

5. ORGANIZACION

Presentacidn ordenada.

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las
estrategias, los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente.

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedrico — cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones.

Py
e

p
o
x

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito del
diagnéstico

B

10. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el
propdsito de la investigacion.

%,

Lugar y fecha

PUNTAJE TOTAL: L’S OPINION DE APLICABILIDAD:

( )< ) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
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2021

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos Orosco,

Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Clima Organizacional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO
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especifico y comprensible.

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables. U
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3. ACTUALIDAD decuads BENAT Yy
tecnologia.
(@ | idad

4. SUFICIENGIA ornprende 0s aspectos en cantidad y S
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5. ORGANIZACION Presentacién ordenada. S
Adecuado para valorar aspectos de las

6. INTENCIONALIDAD estrategias, los datos permiten un Yy
tratamiento estadistico pertinente.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico - cientificos S

T g |

8. COHERENGIA Ehtre Igs indices, indicadores y las S
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diagndstico

i f i | |
10. PERTINENGIA El instrumento es funcional para e S
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1.3.2. Titulo de la investigacién: Clima organizacional y la satisfaccion laboral de la Oficina
de Planificacion y Control de la Produccidon de los Servicios Industriales de la Marina, Callao,

2021 ;

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos Orosco,

Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Satisfaccion Laboral
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Muy

Deficiente | Regular | Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 9 Buena
m ) 3) (5)
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1. CLARIDAD Esta fc’nfmulado con er.lguaje apropiado s

especifico y comprensible.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables. S
3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la cne.naa yla

tecnologia.

| :

4. SUFICIENGIA Co'mprende os aspectos en cantidad y \.\

calidad
5. ORGANIZACION Presentacién ordenada. =

Adecuado para valorar aspectos de las
6. INTENCIONALIDAD estrategias, los datos permiten un L\

tratamiento estadistico pertinente.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico - cientificos S
8. COHERENCIA Erltre Iqs indices, indicadores y las S

dimensiones.

: | — |

5. vk Lz‘i estfat.egla responde al propésito de Y

diagndstico
10. PERTINENGIA El |nsltr9mento e.s funcllonéi para el L\

propédsito de la investigacion.

PUNTAJE TOTAL: o+ OPINION DE APLICABILIDAD:

(X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha........ 4 !.’19....“‘...P.?....‘i.";}*’t‘.—’:_?...%‘.’?..‘ ............................................
C

Qﬂ i‘(o’

Firma del Ex@to Informante
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES

1.3.1. Especialidad del validador: Sistemas integrados de gestion (Calidad, Seguridad y Medio ambiente).

1.3.2. Titulo de la investigacién: Clima organizacional y la satisfaccion laboral de la Oficina
de Planificacion y Control de la Produccién de los Servicios Industriales de la Marina, Callao,

2021.

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos

Orosco, Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Clima Organizacional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Muy

Deficient R

INDICADORES CRITERIOS anciente. | Regular: | Busna | .. <o | Excelente

(1) (2) 3) (5)
4)

1. CLARIDAD Esta f?l.'mulado con lenguaje apropiado, X
especifico y comprensible.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X

3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y la X
tecnologia.

4. SUFICIENCIA Cornprende los aspectos en cantidad y X
calidad

5. ORGANIZACION Presentacion ordenada. X
Adecuado para valorar aspectos de las

6. INTENCIONALIDAD estrategias, los datos permiten un x
tratamiento estadistico pertinente.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico - cientificos R

8. COHERENCIA Efxtre Io's indices, indicadores y las X
dimensiones.

9. METODOLOGIA fo estra@gua responde al propdsito del X
diagndstico

10. PERTINENCIA El ms’tr_umento ejs funslonél para el X
propdsito de la investigacion.

50 .
PUNTAJE TOTAL: ......_..... OPINION DE APLICABILIDAD:

( X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: ...San Borja 13 de agosto del 2021

Firma del Experto Informante.

46630596




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

|. DATOS GENERALES

....................................................................................

1.3.2. Titulo de la investigacién: Clima organizacional y la satisfaccién laboral de la Oficina

de Planificacion y Control de la Produccion de los Servicios Industriales de la Marina, Callao,

2021.

1.3.3. Autor del Instrumento: Larry Davies Aranda Terreros, Katherin Stefani Gallegos

Orosco, Lucia Solays Nelly Jara Morales.

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: Satisfacciéon Laboral



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Muy
Deficiente | Regular | Bu
INDICADORES CRITERIOS e g sl [0 Excelente
1 () (3) (5)
4
1. CLARIDAD Esta ft)rrnu!ado con lenguaje apropiado,
especifico y comprensible.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la cienciay la
tecnologia.
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad Yy

calidad

5. ORGANIZACION

Presentacion ordenada.

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las
estrategias, los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente.

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos teérico - cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito del
diagnéstico

10. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacion.

XIX XK X XXX XX

PUNTAJE TOTAL: 50 OPINION DE APLICABILIDAD:

(X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del Experto Informante




Base de datos Cuestionario de Clima Organizacional

Motivacion

P10

Conflicto y Cooperacion

Remuneracion

CLIM_ORG

P12

P11

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

Sujetos
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Base de datos Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Reconocimiento Relaciones Laborales Beneficio Laboral
Sujetos P1 P2 P3 P4 P5 P6 p7 P8 P9 P10 P11 P12 SATIS LAB  TOTAL REC TOT _REL_LAB TOT_BEN_LAB
1 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 44 14 14 16
2 4 3 4 5 3 4 5 3 5 4 3 4 47 16 15 16
3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 45 15 14 16
4 2 5 4 4 2 4 4 4 4 2 1 4 40 15 14 11
5 3 4 4 2 2 4 4 3 4 2 4 4 40 13 13 14
b 3 3 3 5 4 4 4 3 4 4 2 4 44 14 15 15
7 3 2 5 3 3 4 4 2 4 4 4 4 41 12 13 16
8 3 4 4 5 3 4 2 3 5 4 4 4 45 16 12 17
9 ) B3 3 5 3 2 4 3 4 4 B 3 4] 14 13 14
10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 15 16 16
11 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 49 16 16 17
12 4 4 4 5 2 4 4 2 4 4 4 4 45 17 12 16
13 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 54 15 19 20
14 5 4 2 4 2 4 4 4 5 4 4 5 47 15 14 18
15 4 3 4 2 3 3 4 1 4 2 4 4 38 13 11 14
16 4 3 3 2 4 2 4 3 4 2 4 4 39 12 13 14
17 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 44 13 15 16
18 2 5 5 4 2 3 4 4 5 2 4 4 44 16 13 15
19 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 52 15 18 19
20 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 46 15 14 17
21 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 53 18 16 19
22 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 49 16 17 16
23 2 5 1 5 2 5 5 1 5 4 1 2 38 18 13 12
24 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 3 38 11 13 14
25 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 48 15 16 17
26 4 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 4 42 16 12 14
27 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 45 15 15 15
28 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 43 15 14 14




Ubicacion de la empresa estudiada.

NGRESO PUERTA #
i -
Eentro De ICCIOT Q
Técnica - CITEN
J,P'; LB
oy,
Deposito De PetroPer \K)
Bahia de! AR R o 9 \" ANDRES
©%lla0 2IMA - Callao Peru AVELINO
' P o CACERES A2 :
ANGOY 2 //H
MARISCAL
AM STI
BARRIO OBRERO RN SR i e -
FRIGORIFICO | URB MARISCAL .G
. RAMON CASTILLA
ANDESE 53
4 M K
e QServmos Navales e L
. Industriales SAN PEDRO
E D A
PUERTO NUEVO ” )\ LS ABCD
Fa L £
A SAN JUAN \liss
& F BOSCO LA CHALACA
; J K L DPWorld Logist :"»9 9
A CIUDADELA ,
ewr.unarsﬁ:allaho CHALACA Cal Av. Argentind - 55
& CHACARITAS e
S | Googl 3
8 & . Cuarta - g oogie

JOSE BOTERIN
C

c1

E1 12 F
A4
M

F URB SA

J K CRU,
|

Av. Argentina

URB JL
| PABL(

Nota: Obtenido de Google Maps



