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INTRODUCCION
Las empresas e instituciones publicas y privadas de nuestro pais, en estos ultimo afios se
identificaron deficiencias en liderazgo, condiciones fisicas de trabajo, planificacion,
recompensas, comunicacion, relaciones interpersonales y participacion e iniciativa. Las
empresas han pasado momentos muy dificiles en cuanto a reclutamiento de personal, por lo que
el tema de clima organizacional se hace importante en el analisis, de la misma manera la
satisfaccion laboral se hace necesario para que cualquier empresa logre los objetivos
institucionales en favor del crecimiento de la empresa y de sus empleados. Patifio (2016) indica
gue un mal clima organizacional genera ineficiencia en la gestion del tiempo, calidad, ausencia

del personal y el incremento de conflictos que disminuyen la productividad laboral.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018. Para lo cual se recure a una metodologia descriptiva, tipo de

investigacion basica, nivel correlacional y disefio correlacional transversal.

A continuacion, se detallara los contenidos que sé trabajo en cada capitulo de la tesis en

mencion.

En el primer capitulo se tratd aspectos referentes al planteamiento del problema, donde se
detall6 la problematica de la investigacion para luego plantearse interrogantes (formulacion del
problema); asimismo, se identifico la justificacion teorica, social y metodoldgica, en este
apartado también se encuentra el objetivo general y los especificos que nos direccionaron en

todo momento en la realizacion del estudio.

En el segundo capitulo se encuentra todo lo referente al marco tedrico: antecedentes nacionales

e internacionales; asimismo, se encuentra el marco conceptual y bases tedricas que se utilizo.



En el tercer capitulo precisamos aspectos relacionados con la hipdtesis general y las especificas;

asimismo, se describe a las variables utilizadas y a sus respectivas dimensiones.

En el cuarto capitulo se trata aspectos relacionados con la metodologia que se utilizo: tipo, nivel
y disefio de la investigacion, poblacion y muestra, instrumentos empleados, técnicas de

procesamiento de los datos y los aspectos éticos.

En el quinto capitulo se presentan los resultados desde dos perspectivas estadisticas: El analisis
descriptivo con la expresién de los cuadros de frecuencia y con el analisis inferencial a través

de la prueba de hipotesis.

Posteriormente se precisa la discusion en funcion a los resultados obtenidos, contrastandolos
con los antecedentes y la teoria que se utiliz6. Finalmente se consideran las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos de la investigacion.
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RESUMEN
El objetivo de la presente investigacion es identificar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de una Universidad Privada del Distrito
de San Juan de Lurigancho, Lima en el periodo 2018. Desde el punto de vista metodoldgico, el
estudio fue de orden cuantitativo, de tipo descriptivo - correlacional y disefio transversal. Se
selecciond a 84 trabajadores a través de un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple. Los
instrumentos de medicion utilizados fueron la escala de clima laboral (CL — SPC) y la escala
de satisfaccion laboral (SPC —SL). El procesamiento de los datos se realiz0 a través del software
SPSS/23 para los estadisticos de frecuencia y asociacion, determinandose a través de la prueba
no paramétrica de correlacion Spearman. Se encontrd un predominio de nivel de clima laboral
favorable, en satisfaccion laboral una mayor tendencia de niveles satisfechos y en la prueba de
correlacion un valor r = .432, para un nivel de significacion p < 0,05; mostrdndose que a mejor
clima laboral se identificaba mayores niveles de satisfaccion laboral. Se concluye que existe
relacién directa, moderada y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Se recomienda implementar actividades y talleres periodicos en las
diversas areas de la institucion con el propdsito de concientizar y ayudar a mantener los niveles
favorables del clima organizacional y satisfaccion laboral; asi como identificar las principales

necesidades e inconvenientes de los trabajadores.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, tendencia, nivel.
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ABSTRACT
The objective of this research is to identify the relationship between the organizational climate
and job satisfaction in administrative workers of a Private University of the District of San Juan
de Lurigancho, Lima in the period 2018. From the methodological point of view, the study was
of quantitative order, descriptive - correlational and transversal design. 84 workers were
selected through a simple random probability sampling. The measurement instruments used
were the work environment scale (CL - SPC) and the work satisfaction scale (SPC —SL). The
data processing was carried out through the SPSS / 23 software for the frequency and
association statistics, being determined through the non-parametric Pearson correlation test
between the study variables. A predominance of a favorable work environment level was found,
in job satisfaction a greater tendency of satisfied levels and in the correlation test a value r =
432, for a significance level of p <0.05; showing that the better work environment identified
higher levels of job satisfaction. It is concluded that there is a direct, moderate and statistically
significant relationship between organizational climate and job satisfaction. It is recommended
to implement activities and periodic workshops in the various areas of the institution in order
to raise awareness and help maintain favorable levels of organizational climate and job

satisfaction; as well as identifying the main needs and problems of the workers.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, trend, level
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Es de suma importancia conocer las caracteristicas del factor humano que integran
diversas empresas y organizaciones, ya sean publicas o privadas con el objetivo de
direccionar medidas que consoliden el crecimiento empresarial. Es asi, que el éxito de una
organizacion se encuentra estrechamente relacionada con el talento humano, en los Gltimos
afios se ha presentado mayor atencién a los recursos humanos porque es la fuerza
productiva, el sustento del funcionamiento y el desarrollo de los sistemas dentro de las
organizaciones. (Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013).

Para que exista un 6ptimo funcionar de cualquier organizacion es sumamente relevante
examinar las percepciones que tienen los trabajadores sobre las estructuras y los procesos
existentes en su medio laboral, porque de esto dependera su comportamiento en el futuro.
Al analizar la percepcion del trabajador se identifico la gran cantidad de estimulos a los
que se encuentra sometido proveniente de su entorno laboral esto se reflejard en sus

actividades cotidianas, es asi como se define el clima organizacional. (Brunet, 1987)
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Chiavenato (2009) menciona que si una organizacion laboral aspira ser exitosa tiene
que convertirse en un lugar gratificante para sus trabajadores. El nivel de satisfaccion
laboral atrae y retiene talentos, asimismo, motiva a los trabajadores a cumplir sus
obligaciones resguardando y manteniendo un clima organizacional saludable.

La satisfaccion laboral son actitudes de las personas frente a sus funciones de trabajo
Yy, a su vez, estan relacionadas con el posterior comportamiento, percepcion, personalidad,
aprendizaje y la motivacién de los trabajadores; influyendo poderosamente en sus
decisiones, es asi como la eficiencia en una organizacion se puede lograr cuando se inculca
en las personas actitudes favorables hacia esta y hacia sus funciones laborales. (Bravo,
2015, p.18).

Haciendo una revision global sobre la satisfaccion laboral diversos estudios reflejan
las diferencias significativas en relacion con esta variable. Los trabajadores de Europa,
Dinamarca y Australia presentan una alta satisfaccion laboral en un 66%, situacion que fue
contrastada con la realidad de Estados Unidos la cual hace una década ha presentado un
descenso llegando al 50%, los encuestados indicaron que a mayor salario mayor es el nivel
de satisfaccion laboral. Por otro lado, en Brasil, Argentina y Chile, se han realizado estudios
comparativos con paises del este europeo como Hungria y Ucrania donde concluyen que
el factor mas determinante de esta variable en estos cinco paises es la naturaleza del trabajo
y los menos gratificantes, son el salario, los beneficios extrasalariales o bonos. Cabe
destacar que, en Suramérica, Chile destaca como aquel pais en el que existe una mayor
satisfaccion laboral, superando a las economias mas potentes de la region y
constituyéndose en un referente para las mismas. (Quispe, 2015).

De acuerdo al ranking Top 10.000 de Peru, sefialan que las grandes empresas de
nuestro pais, con mas de 24 afios de trayectoria aproximadamente son las Unicas que poseen

practicas de gestion de personas, pues son organizaciones de primer mundo como en el
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caso de las transnacionales, estas importan culturas que exigen indices de satisfaccion del
trabajador por encima del 85%, sin embargo, las empresas medianas y pequefias brindan
menor importancia a las areas de recursos humanos. Estas empresas aun no han
comprendido que su cultura de liderazgo o sus politicas de gestion del talento humano
podria llevar a sus colaboradores a otro nivel. (EI comercio, 2017)

En el mes de mayo del afio 2016, el portal Trabajando.com realizé una encuesta sobre
satisfaccion laboral a nivel nacional, considerdndose una muestra total de 2050
participantes, caracterizados por ser 49% del género femenino y el 51% masculino. Con
relacién al nivel de estudios se compuso por 46% del nivel técnico, 37% nivel universitario
y 12% con nivel de posgrado. De la muestra en mencion, un 76% marcd negativamente
ante la pregunta ¢ Eres feliz en tu trabajo?, de este grupo, un 22% indica que su trabajo no
es desafiante, un 20% sefiala que no cuenta con buen clima laboral, 19% expresa que su
jefe no es un buen lider, un 12% no esta conforme con la remuneracién, un 10% indica que
en su trabajo no se le retribuye sus logros, un 10% atribuye su respuesta a que no puede
aportar nuevas ideas y un 7% porque no le entregan posibilidades de ascenso. (Info Capital

Humano, 2016).

Figura 1

Infografia de la encuesta sobre satisfaccion laboral. Info Capital Humano, 2016

<ERES FELIZ EN TU TRABAJO?
AN ° o
NO —  76% sl ")) 24%
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Es asi, que Brunet, 1987 indicd que en la actualidad la mayoria de las empresas se
preocupan por crecer en el mercado competitivo, obviando el factor humano, que es el

recurso mas importante de toda institucion (p. 1).

Teniendo en cuenta los cambios y los grandes avances tecnoldgicos del siglo XXI, se
han realizado diversos estudios identificando diversas definiciones en funcion a los
trabajadores y a su compleja interrelacion con las organizaciones donde laboran que puede
ser publica o privada, pequefia o grande encontrando que las personas constantemente son
tratadas de forma inapropiada y no son valoradas por sus supervisores, jefes o gerentes, es
asi, que se puede inferir que no existe una correlacion entre el avance tecnologico y el
avance organizacional que deberia priorizar y cuidar la mano de obra porque sin esta no
funcionaria adecuadamente ninguna industria. (Moreno y Godoy, 2012)

Millan y Montero (2017) refieren que toda organizacidon tiene caracteristicas
particulares independientemente del rubro al que se dedique, dicha distincion es creada por
sus colaboradores; es inevitable mencionar que el ambiente interno de una organizacién
estd conformado por los sentimientos psicolégicos (confianza, temor, progreso o
inseguridad) de los trabajadores. Esto no solo depende de las caracteristicas del personal,
sino también, influye la forma de percibir su ambiente de trabajo y los mecanismos de la

organizacion (clima organizacional).

Arbaiza (2010) sefial6 que las organizaciones deben procurar que sus trabajadores se
encuentren satisfechos y motivados o de lo contrario es probable que se genere una alta
rotacion, ausentismo y un bajo nivel de desempefio. Por ello es importante que una
organizacion deba conocer el nivel de satisfaccion laboral de sus trabajadores y realizar un

analisis de sus resultados.
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Tambieén, la insatisfaccion laboral puede entenderse como la magnitud de malestar
experimentado por el trabajador en funcion a su puesto de trabajo puede estar generado por
factores personales, ambientales o directamente por las labores realizadas, en cualquier
caso, las empresas deben de luchar contra ese fendmeno con el fin de aumentar el
rendimiento y la concentracion de sus trabajadores logrando asi que no se convierta en un

problema para su productividad. (Banco Continental, 2012)

Ahora como parte directa de un mal clima laboral los colaboradores no se sienten
identificados con la institucion donde laboran y a esto se agrega la escasa comunicacion,
las relaciones interpersonales tensas, las escalas remunerativas bajas y las limitaciones en
su entorno laboral por los precarios recursos con los que cuenten para realizar sus labores
diarias complicando el cumplimiento de sus tareas y obligaciones asignadas, cabe
mencionar que esta situacion también afecta al grado de satisfaccion laboral que puedan

presentar los trabajadores. (Bravo, 2015)

Orbegoso (2008) realizo la investigacion titulada: Metaandlisis de investigaciones
sobre 20 clima organizacional en el Peru, indicando asi que los problemas tienen que ver
con deficiencias en: Liderazgo, condiciones fisicas de trabajo, planificacion, recompensas,
comunicacion, relaciones interpersonales y la participacion e iniciativa, estos resultados se
identificd en compafiias privadas, entidades educativas y organismos de salud de nuestro
pais. En esta misma brecha, Patifio (2012) indica que un mal clima organizacional genera
consecuencias laborales como: Ineficiencia en la gestion del tiempo y en la calidad,
ausencia del personal, incremento de conflictos disminuyendo la productividad laboral.
Esta situacion afecta a los trabajadores cambiando sus objetivos de productividad y tienen
que soportar las situaciones del dia a dia y luchar contra los obstaculos habituales esto
implica un desgaste a nivel fisico, mental y emocional, siendo explicitas genera frustracion

(satisfaccion laboral nula), absentismo laboral, apatia y aislamiento, estrés, nervios,
17



inseguridad, miedo, acoso laboral o mobbing (persecucion, supervision y vigilancia
constante en el trabajo); en ultima instancia la adiccion al trabajo o workalcoholic (sobre
esfuerzo e incapacidad de desconexion del trabajo provocado porque las empresas que

premian los excesos de horas y tareas de los trabajadores).

Segun Goleman (2018), en su libro Como ser un lider menciona que:

Los ambientes coercitivos reducen en un 50% las ganas en los trabajadores de
producir mas y mejor. En cambio, los climas laborales positivos, donde se
promueve la felicidad del trabajador, elevan en 130% las ganas de llevar mejores

ideas y trabajar mas en funcion a resultados de los empleadores. (p.30)

Alcald (2013) indica que para las organizaciones el clima organizacional esta
considerado como un aspecto muy destacado para alcanzar altos niveles de eficacia y
eficiencia organizacional, debido a que ejerce influencia directa en la satisfaccion laboral
de los trabajadores lo cual se puede ver reflejado en los resultados organizacionales.
Ademas, facilitando y adelantando acciones para fortalecer las mejores condiciones para
la satisfaccion y dinamica organizacional generara el éxito de la empresa y de sus

empleados.

El buen manejo y desarrollo del recurso humano en relacion con el clima laboral dentro
de la organizacion puede establecer la productividad y/o desempefio de los colaboradores
y esto a su vez se vera proyectado en mejoras para la comunidad y poblacion en general,

ya que, brindara un mejor servicio (Rodriguez, 2005).

Por otra parte, si bien se percibia a nivel general un adecuado ambiente de trabajo era
motivo de consulta saber si a nivel particular es decir por las diferentes areas que

conformaban la parte administrativa se tendria la misma percepcién, basandonos en ello es

18



que se busco estudiar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Privada en el Distrito de San
Juan de Lurigancho.

1.2. Delimitacion del problema

1.2.1.- Delimitacion espacial

El estudio se llevd a cabo en la Universidad Privada del Norte, sede ubicada en el

distrito de San Juan de Lurigancho, Lima — 2018.
1.2.2.- Delimitacién temporal

La muestra para evaluar estuvo compuesta por trabajadores administrativos de la
Universidad Privada del Norte, sede ubicada en San Juan de Lurigancho, Lima durante

el periodo académico 2018.
1.2.3.- Delimitacion del contenido

La investigacién abarca aspectos estrictamente vinculados al clima organizacional
explicado por los factores de autorrealizacion, involucracion laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales; asimismo, la satisfaccion laboral abordada por los
factores ligados a la significacién de la tarea, las condiciones de trabajo, beneficios

econdémicos Yy el reconocimiento personal y/o social.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima

-2018?
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1.3.2. Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension significacion de
la tarea en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018?

¢ Qué relacién existe entre el clima organizacional y la dimension condicion de
trabajo en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018?

¢ Qué relacidn existe entre el clima organizacional y la dimension reconocimiento
personal y/o social en los trabajadores administrativos de una universidad privada
en San Juan de Lurigancho, Lima -2018?

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension beneficios
econdmicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018?

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion Social

Actualmente a nivel nacional es evidente la carente satisfaccion laboral que se percibe

en los trabajadores a distintos niveles; por ello la relevancia del estudio est4 asociado al

desarrollo y dignidad de los trabajadores como personas en primera instancia. En este

sentido, la investigacion constituye un elemento importante en el abordaje de los aspectos

vinculados a la problematica laboral contemporanea.

Consiguientemente, la investigacion pretende despertar la reflexion de los directivos

de la Universidad Privada del Norte y de otras universidades incluyendo la Universidad

Peruana los Andes, que consideren que el clima organizacional y la satisfaccion laboral

son factores determinantes para el éxito de toda organizacion.
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Los resultados y el andlisis de la investigacion servirdn como herramientas de
diagnostico organizacional, siendo de vital importancia para el area de recursos humanos
y de bienestar social de la universidad donde se realizo el estudio para que planteen nuevas
alternativas de solucion a nivel organizacional, a partir de procedimientos, planes,

programas, proyectos, etc.

1.4.2. Justificacion Tedrica

Se sabe que el recurso humano es fundamental para el éxito de toda empresa (publico
0 privada), de ahi que un problema latente observado en el entorno laboral es que el
personal presenta bajos indices de satisfaccion laboral. Esto tiene origen multifactorial,
considerandose principalmente: aspectos ligados al clima laboral donde las relaciones son
poco dptimas con los directivos de cada area y la gerencia; asimismo, existen dificultades
para desarrollar actividades propias del ambito laboral, dado que en muchos casos los
trabajadores no cuentan con las herramientas e instrumentos para ejecutar sus funciones.
Ademas, en muchos casos, las instituciones no ofrecen las capacitaciones y entrenamientos
pertinentes para mejorar las capacidades y habilidades del personal, lo que en consecuencia
termina ocasionando una disminucion del nivel de productividad, asi como posibles
enfermedades laborales, disfuncion organizacional (alta rotacion, ausentismo y un bajo
nivel de desempefio), gastos econdmicos, entre otros que terminan llevando a el fracaso de

la institucion a mediano o a largo plazo.

Haciendo uso correcto del método cientifico y del proceso tedrico de la investigacion
cientifica, la presente investigacion sirvio para realizar un diagnostico desde el punto de
vista organizacional a los trabajadores administrativos de la universidad en mencion. Esto
contribuird desde un punto de vista cientifico a fortalecer los conocimientos del clima
organizacional y de la satisfaccion laboral, asimismo se identificara la relacion de estas y

del comportamiento de sus dimensiones en los participantes del estudio.
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Estos hallazgos y constructos tedricos podran ser utilizados como base para el
desarrollo de nuevos conocimientos, buscando la posibilidad de generar propuestas y
soluciones ante distintas problematicas relacionadas a las variables y a la poblacion en

mencion.

1.4.3. Justificacion Metodologica

El presente estudio proporciona informacion relevante para poder establecer
intervenciones diferenciadas en la optimizacion de las dificultades laborales presentes en
la poblacion de estudio. Asimismo, los hallazgos descritos podran ser empleados en
estudios de investigacion de mayor escala y servir de base de consulta en futuras
investigaciones afines.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho,

Lima -2018.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension significacion
de la tarea en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San
Juan de Lurigancho, Lima -2018.

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension condicion de
trabajo en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan

de Lurigancho, Lima -2018.
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Determinar la relacién entre el clima organizacional y la dimension
reconocimiento personal y/o social en los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension beneficios
econdmicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Vereau (2018) en la Universidad Ricardo Palma realizd el estudio: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo de una entidad
publica de Lima. Con relacion a los aspectos metodoldgicos, corresponde a una
investigacion descriptivo - correlacional, en la cual se consider6 una muestra de 160
participantes y se empled como instrumentos la Escala de Clima Laboral (CL — SPC) y
la Escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC) de Sonia Palma. Se registrd6 como
hallazgos principales entre las variables de estudio a la prueba de correlacion de
Spearman un valor p<0.01, reportdndose como correlacion directa altamente
significativa entre el clima organizacional con la satisfaccion global y sus factores:
desempefio de tareas, politicas administrativas, condiciones fisicas y/o materiales,
desarrollo personal, beneficios laborales y/o remunerativos, relaciones sociales y

relacion con la autoridad.
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Rios (2017) en la Universidad César Vallejo realiz6 la investigacion
denominada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo
de la Unidad de Gestion Educativa Local n° 04- Lima Metropolitana. Su metodologia
fue de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental, enfoque cuantitativo.
Para medir las variables utilizé la técnica de la encuesta con la escala de clima laboral y
satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo, su muestra estuvo integrada por 200
trabajadores administrativos. Concluyo en que la variable clima organizacional tiene
una moderada correlacion con la variable satisfaccion laboral, asimismo, identifico que
los trabajadores perciben un mediano nivel de clima organizacional y alta satisfaccion

laboral.

Angulo (2017) en la Universidad Sefior de Sipan publico la investigacion
denominada: Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud de la Fuerza Aérea del Peru del
Distrito de Miraflores, Lima - 2015. El presente trabajo busco conocer la relaciéon que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral. Su metodologia fue del
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-explicativo y disefio descriptivo-correlacional.
Cont6 con una poblacion de 40 trabajadores con un muestreo no probabilistico
intencionado por conveniencia, utilizo la técnica de observacion por encuesta con el
Cuestionario de Clima Organizacional compuesto por seis dimensiones y 24 items
(Stringer) y el cuestionario de satisfaccion laboral por siete dimensiones y 28 items
(Spector). Concluyen en que existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.
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Quinto (2015) en la Universidad Nacional del Centro del Peru realizé la
investigacion titulada: Factores principales del clima organizacional que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Ramiro Prialé Prialé
de Huancayo. Este estudio estuvo orientado a determinar cuales son los factores
principales del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral. Cuenta con
una metodologia de tipo basica de nivel explicativo/correlacional. Su muestra estuvo
conformada por 116 trabajadores administrativos. Utilizé el analisis estadistico y con la
prueba de correlacion de Pearson identificd que existe correlacion positiva y
significativa entre las variables que estudio identificando que los factores que influyen
en la satisfaccion laboral son: Las relaciones interpersonales, el ambiente fisico, las
politicas de recompensa, la comunicacion, las oportunidades de crecimiento profesional

y la autonomia en el trabajo.

Alva y Dominguez (2015) realizaron el estudio sobre el Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad San Pedro de Chimbote, 2013.
Su objetivo fue determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la poblacién previamente mencionada. Fue una investigacion
cuantitativo-descriptiva-correlacional con un disefio no experimental transversal,
trabajaron con una muestra de 332 trabajadores de esta casa de estudios, y los
instrumentos que utilizaron CO - SPC y SL — SPC de Sonia Palma Carrillo. Para
comprobar la hipétesis se emple6 la prueba chi, la correlacion de Pearson y un analisis
de regresion maltiple. Concluyeron que si existe relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, por lo que la comunicacion y las condiciones laborales son las
dimensiones del clima organizacional méas determinantes para la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Wilches (2018) realiz6 un estudio en Bogota, Colombia: Clima organizacional
y satisfaccion laboral del trabajador en la Empresa Mineria Texas Colombia. El objetivo
del estudio fue identificar la manera en la que el clima organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa mineria Texas Colombia. El
estudio desde el punto de vista metodoldgico tuvo un abordaje mixto, ya que empled
una valoracion cuantitativa y cualitativa de la data. Se considero a 40 participantes en la
muestra del estudio y como instrumento de medicion se emple6 una encuesta tipo Likert
con 25 preguntas de elaboracion propia del autor sometido a juicio de expertos. En los
hallazgos del estudio se determin6 que a mejor clima laboral se incrementaba los niveles
de satisfaccion laboral, por lo que se concluye que existe una relacién directa
significativa entre el clima organizacional y el nivel de satisfacciéon laboral en los

trabajadores de la empresa Mineria Texas Colombia.

Zans (2017) realizé una investigacion en trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN - Managua,
Nicaragua. El objetivo fue analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores. Emple6 un enfoque cuantitativo y elementos de
orden cualitativo descriptivo — explicativo. Considero una muestra de 59 participantes,
los instrumentos empleados fueron los cuestionarios de compromiso personal hacia la
organizacion de Meyer y Allen, el de intencion de permanencia de Ko, Price y Mueller,
el de clima organizacional de Browm y Leigh, el de apoyo percibido en la organizacion
por Eisenberger y colaboradores y Socializacion de Taormina. Los hallazgos

determinaron que el clima organizacional fue del tipo optimismo en mayor frecuencia,
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en lo que respecta a euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor
medida, por lo cual se considerd entre medianamente favorable y desfavorable. Se
concluyo que la mejora del clima organizacional tendria una incidencia positiva en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Vera (2016) en la Universidad Autonoma de San Luis de Potosi, en México,
realiz la investigacion: El impacto del clima organizacional en la satisfaccion y
compromiso laboral en una empresa del ramo ferroviario. El objetivo del estudio fue
analizar el clima organizacional, compromiso y satisfaccion laboral en una empresa del
ramo ferroviario, con la finalidad de identificar la relacion entre ellos. Comprendié una
muestra de 118 participantes, se empled un cuestionario de escala tipo Likert de 48
reactivos (26 para la medicion del clima, 11 de compromiso y 11 para satisfaccion
laboral) de elaboracion propia del autor. En los hallazgos tras un proceso de analisis
multivariado y correlacional se menciona un coeficiente de correlacién de Spearman de
0.635 entre las variables clima y compromiso laboral, un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.638 entre las variables clima y satisfaccion laboral. Se concluye que
existe una relacién directa y significativa entre el clima, compromiso y satisfaccion

laboral en la poblacion estudiada.

Montoya, Bello, Burgos, Fuentealba y Padilla (2016) en la Universidad del Bio-
Bio publicaron la investigacion denominada: Satisfaccion laboral y su relacion con el
clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal de Chile. El objetivo de
este estudio fue determinar la relacion de sus variables en docentes y administrativos.
La metodologia que utilizaron fue de enfoque cuantitativo y de tipo correlacional contd

una muestra de 166 trabajadores. Los instrumentos que utilizaron son el cuestionario de
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satisfaccion laboral S20/23 y el de clima organizacional. Concluyeron en que la
satisfaccion laboral y el clima laboral tienen una relacion estadisticamente significativa

y que se influyen, es decir, cuando una de ellas se incrementa la otra también.

Rodriguez (2016) realizd en Alicante, Espafia, el estudio: Condiciones de
trabajo, satisfaccion laboral y calidad de vida laboral en Educacion y Sanidad. El
objetivo fue analizar la relacion de la calidad de vida y la satisfaccion laborales, asi
como, establecer las caracteristicas sociodemograficas y laborales de los trabajadores.
Se consider6 para la muestra 310 profesionales de los servicios sanitarios y de los
servicios educativos de la provincia de Alicante. En los aspectos metodologicos, el
trabajo fue de tipo observacional transversal y para la obtencion de la data se empled
cuestionarios via autoinforme de los trabajadores, para los datos de calidad de vida
laboral se empleo el cuestionario sobre calidad de vida laboral de Cabezas (CVP-35) y
para satisfaccion laboral se usé el cuestionario Font Roja. Con relacion a los hallazgos
se encontrd que la calidad de vida laboral es medianamente alta en los trabajadores, no
hubo diferencias entre género y a la prueba de correlacién se observa que a mayor
calidad de vida laboral se encuentra mayores niveles de satisfaccion laboral. Se concluye
que existe una relacion directa significativa entre la calidad de vida laboral y la

satisfaccion laboral en los profesionales sanitarios y educativos.

2.2. Bases teoricas
Antes de enfocarnos en las bases teoricas de las variables a estudiar, consideramos prudente
conocer y comprender la definicion de organizacion, administracion y comportamiento

organizacional para difuminar posteriores interrogantes.

29



Organizacion: Debido a que las relaciones laborales se dan dentro de una organizacion,
comprendiendo que los elementos claves de las organizaciones son las personas y sus relaciones
interpersonales. Chiavenato (2009) conceptualiza este término como un sistema cooperativo
racional y voluntario integrado por un conjunto de personas que actian en grupo de forma
organizada y distribuida uniendo esfuerzos en la realizacion de sus actividades en busca de
alcanzar objetivos comunes (p.24).
Administracion: Es el proceso que se lleva a cabo para lograr eficazmente los objetivos de la
organizacion por medio de las personas. (Robbins y Judge, 2009, p.5).
El comportamiento organizacional: Es el analisis del comportamiento de las personas que
trabajan en las organizaciones ya sea de forma individual o grupal (Chiavenato, 2009, p.6).
Cultura organizacional: Son normas informales, no escritas, que rigen el comportamiento
diario de los integrantes de una organizacion, direccionando sus labores en relacion con los
objetivos organizacionales. Es un conjunto de habitos y creencias establecido por medio de
normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion.
La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante. (Chiavenato, 2009, p.6).
2.2.1. Clima organizacional
2.2.1.1. Generalidades
Segun Orbegozo (2008) el término clima laboral es conocido como clima
organizacional o de trabajo.
En los afios cuarenta distintos investigadores como Lewin, Lippitt y White
indicaron que el clima laboral u organizacional es uno de los argumentos mas
influyentes dentro del comportamiento organizacional, esto provocé el interés de
muchos estudiosos que buscaron analizar y comprender la conducta de los
trabajadores a partir de como experimentan, perciben y evaltan su contexto laboral.

(Schneider, 2000).
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Brunet (1987) infiere que existe gran polémica en relacién con la definicion de
este término, pues desde su perspectiva el trabajador en muchas ocasiones no es
consciente del papel y de la existencia de los factores que lo componen.

Basandonos en esta premisa consideraremos a continuacion diversas
perspectivas de distintos autores:

Owens (citado por Feris y Castro, 2006) sefiala que existen varios vocablos que
se utilizan para mencionar la definicion del clima laboral como sentimiento,
atmosfera, cultura y ambiente interno de una organizacion. (p. 22)

Para Blanch, Espuny, Gala y Artiles (2003) el clima organizacional esta
compuesta por factores objetivos y subjetivas (percepciones) que percibe el
trabajador de su ambiente laboral, esto es producto de la adherencia, determinacion,
calidad de informacion, comparierismo, autonomia, politicas y normas, etc., que
desarrolla cada organizacion.

Palma (2004) después de diversos estudios concluye que esta variable es
considerada como un conjunto de percepciones que tienen los trabajadores de su
propio ambiente laboral en base a los siguientes factores como: La autorrealizacion,
el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacién y las condiciones
laborales que pueda ofrecer la organizacion.

Griffin y Moorhea (2010) refirieron que el clima organizacional se basa en las
percepciones personales, convirtiéndose en los modelos frecuentes de la conducta,
de las actitudes y los sentimientos dentro de cada organizacion, estas caracteristicas
son influenciadas por las diversas situaciones de las organizaciones y la relacion
entre los trabajadores (p.472).

Consideramos de suma importancia el concepto que realizd Chiavenato (2009),

ya que, es uno de los autores mas representativos en el estudio de la administracion
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y del comportamiento organizacional, para €l este término es el conjunto de
percepciones que influye en la motivacion de los trabajadores y que a su vez genera
cambios significativos de su conducta, esto es producido por las diversas
caracteristicas del ambiente laboral al que pertenecen (pp.260-261).

Poole (2006) indica que el clima organizacional es la sumatoria de percepciones
que tienen los trabajadores sobre el medio humano y fisico del lugar donde laboran.
Es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En tal sentido el clima
organizacional se asienta en la cultura organizacional, el cual, es un factor mas
permanente derivado de la historia, los valores y la tradicion de la organizacion. Por
otro lado, el clima organizacional evoluciona segin dinamicas internas propias que
dependen de procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la fuente, los
procesos selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos de opinion o las
normas grupales.

Después de la revision e integracion de diversos conceptos propuestos por
distintos autores ya mencionados lineas arriba, el clima organizacional es un
conjunto de percepciones que tiene el trabajador de su centro laboral, tanto del
ambiente fisico (infraestructuras, materiales de trabajo) como de la interaccion con
los demaés trabajadores (jefes, administrativos, operarios etc.), hay que considerar
que cada trabajador percibe de forma distinta su centro de trabajo y esto define a la
vez su conducta.
2.2.1.2. La teoria del clima organizacional

Si bien es cierto que existen diversas teorias con relacion a este tema nosotras
solo consideramos una de las teorias mas resaltantes, dinamicas y explicativas

dentro del campo de gestion humana.
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Teoria de Likert

Dicha teoria establece que la conducta asumida por los trabajadores depende
fundamentalmente del conjunto de comportamiento administrativo y de las
condiciones laborales que ofrecen. Afirmando que la percepcidn de los trabajadores
en funcién al clima organizacional es generada a partir de los parametros del
contexto, la tecnologia, la estructura del sistema organizacional, la posicion laboral
jerarquica y el salario, esto a su vez se encuentra influenciado por la personalidad
de cada trabajador y la forma como sus superiores presten interés al clima laboral
de la organizacion que dirigen. (Rodriguez, 2016)
La teoria de Likert (1968) postula el surgimiento y establecimiento del clima
participativo como el que puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y
organizacional, de acuerdo con las teorias contemporaneas de la motivacién, que
estipulan que la participacion motiva a las personas a trabajar. Toda organizacion
que utilice métodos que resguarde la ejecucion de sus objetivos y bienestar de sus
miembros presenta un rendimiento superior. Sin embargo, los resultados obtenidos
por una organizacién como la productividad, el ausentismo, tasas de rotacion, el
rendimiento, la satisfaccidn de los empleados, influye sobre la percepcion del clima.
Likert (1968) basandose en sus estudios propuso una teoria de analisis y diagnostico
del sistema organizacional fundamentandose en una serie de variables causales,
intermedias y finales que constituyen las dimensiones y tipos de climas
organizacionales. Conformando asi tres tipos de variables dirigidas a definir las
particularidades propias de una organizacioén y su influencia en la percepcion
individual de quienes conforman una organizacion, estas tres variables son: a)
Variables causales son independientes y orientan el sentido de resultados, objetivos

y transformacion de organizaciones. Estd compuesta por la estructura
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organizacional y administrativa, las decisiones, las competencias y actitudes. b)
Variables intermedias miden el estado interno de la organizacion a partir de la
motivacion, el rendimiento, la comunicacién y la toma de decisiones. c) Variables
finales son el resultado de la interrelacion de las variables causales y de las
intermedias, se encuentra orientada a establecer los productos obtenidos por la
organizacion como: La productividad, la ganancia y la pérdida, asimismo, trae
como consecuencia la determinacion de los tipos de clima organizacional y de
cuatro sistemas (ver la figura 2).

Figura 2

Tipos de clima organizacional de Likert

CLIMA AUTORITARIO-

EXPLOTADOR

CLIMA AUTORITARIO-
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CLIMA PARTICIPATIVO-

CONSULTIVO

CLIMA DE PARTICIPACION EN GRUPO

Compuesto por el sistema |

Compuesto por el sistema Il

Compuesto por el sistema [l

Compuesto por el sistema [V

La direccion no posee confianza en

sus empleados.

Existe confianza entre la

direccion y sus subordinados.

Existe confianza entre la

supervisores y sus subordinados.

Plena confianza en los empleados por parte

de la direccion.

Se caracteriza por usar amenazas

Se utilizan recompensas y

Se satisfacen necesidades de

La motivacién de los empleados se da por su

ocasionalmente recompensas. castigos como fuente de | prestigio y autoestima y utilizando | participacién, por implicacién, por el
motivacion. recompensas y castigos sélo | establecimiento de objetivos de rendimiento.

ocasionalmente.
Decisiones y objetivos de toman | La mayor parte de las | Se permite alos empleados tomar | La toma de decisiones estd diseminada en

Unicamente por la alta gerencia.

decisiones la toman a alta
gerencia, pero algunas se

toman en niveles inferiores.

decisiones especificas.

toda la organizacion.

La comunicacién no existe mas
que en forma de directrices e
instrucciones especificas.

Comunicaciones verticales.

Prevalecen comunicaciones y
forma de control descendentes

sobre ascendentes.

La comunicacion es descendente,
el control se delega de arriba hacia

abajo.

Comunicacion ascendente — descendente y

lateral.

Fuente: Chiavenato (2009).

2.2.1.3. Componentes del clima organizacional

Desde la perspectiva de Brunet? los componentes del clima organizacional son:
1) El comportamiento que se encuentra integrado por los aspectos individuales y

grupos, asi como la motivacion. 2) La estructura 'y 3) los procesos organizacionales,
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estos componentes al integrarse e influirse unas con otras brindan los

individuales, grupales y organizaciones.

Figura 3

Componente y resultados del clima organizacional.

resultado
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Fuente: Elaboracion a partir de la teoria de Brunet, (1987)
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2.2.1.4. Los procesos que intervienen en el clima Organizacional

Figura 4

Los procesos del clima organizacional
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Fuente: Poople, (2012) (p.2).

En la figura N2 4, se logra apreciar que las condiciones objetivas como: Horarios,
organizacion jerarquica, procedimientos, etc., son asimiladas por la percepcion del
trabajador y el resultado es el clima organizacional. Asimismo, la percepcion es
influencia por: a) Factores propios de la organizacion: Es la relacion mutua de los
trabajadores y comunicacion organizacional, (se encuentra en relacion activa y
frecuente con las condicionas objetivas). b) Factores personales: son caracteristicas
personales del trabajador (actitudes, iniciativa y motivacion). (Griffin y Morhead,

2010).

2.2.1.5. Caracteristicas del clima Organizacional
Es necesario resaltar las caracteristicas del clima organizacional segun

Goncalvez®® quienes refieren que a) EI medio ambiente laboral es interno y externo
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y b) que es percibida de forma directa e indirecta por los trabajadores, trascendiendo

ensu comportamiento.

Las organizaciones son esporadicamente permanentes en el tiempo, son
auténticas como sus diversas areas de trabajo. La estructura, la gestion y el clima
organizacional, asi como los trabajadores que la conforman son un sistema
altamente dinamico. El clima organizacional es originado por una gama de factores
como: 1) El factor de liderazgo y préacticas de direccion donde se realizan variados
tipos de supervision. 2) Factor de sistema formal y la estructura de la organizacion
aqui se genera sistemas de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones y remuneraciones. 3) Factor de consecuencias del comportamiento en
el trabajo son sistemas de incentivo, apoyo social y amonestaciones (Goncalvez

1997).

2.2.1.6. Importancia

El clima organizacional genera impacto en las organizaciones, ya que, Si €s
Optimo genera el logro de objetivos trazados, afiliacion, poder, productividad, baja
rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, creatividad y proactividad. Sin
embargo, si es desfavorable trae como consecuencia inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca creatividad e innovacion, baja productividad, indisciplina, falta
de responsabilidad; reactividad, auto conflicto, huelgas, sabotajes, parasitismo,

conformismo, frustraciones, entre otros (Pintado, 2011, p.313).

El nucleo del clima organizacional es la posibilidad de analizar y diagnosticar a
nivel organizacional en tres razones fundamentales: 1) Determinar las fuentes de
conflicto, estrés e insatisfaccion. 2) Indica de forma especifica a los encargados de
la organizacion cuales deben de ser sus intervenciones para iniciar y mantener un

cambio. 3) Impulsa y mantienen el desarrollo organizacional a su vez previene
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problemas que pueden surgir. Esto le sirve al gerente o a los encargados de la
organizacion a poder tener el control sobre la determinacién del clima
organizacional, logrando administrar su organizacién lo méas eficazmente. Por otro
lado, el buen o mal clima organizacional genera consecuencias positivas y negativas
a partir de la percepcion que tienen los trabajadores de su centro de trabajo (Mufioz,

Coll, Torrent y Linares, 2006).

2.2.1.7. Dimensiones del clima organizacional

Esta variable es considerada como multidimensional segin Palma en 1999 citado
por Millan y Montero (2017), menciond que las dimensiones pueden variar a partir
de la relevancia que le otorguen los trabajadores a su organizacion dependiendo de
su cultura organizacional. En la actualidad aun no existe, un consenso general

acerca de las multiples dimensiones que constituyen el clima organizacional (p.22).

Segun Chiavenato (2004) y en base a sus investigaciones identifico dimensiones
del clima organizacional, pero a su vez preciso que si presentan variaciones podrian

existir distintos tipos de esta variable.
Estas dimensiones son:

a) Estructura organizacional: Pone limites o libertad de accion de los trabajadores,
a través del orden, las restricciones y las limitaciones propias del trabajo a partir de
las politicas, reglamentos, procedimientos, autoridad, especializacion, etc. Sin

embargo, a mayor autonomia mejora el clima organizacional.

2) Responsabilidad: Puede limitar o estimular la conducta de los trabajadores
generada por la dependencia del superior, negacion de la iniciativa personal,

limitacion de la autonomia de decisiones, etc.
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3) Riesgos: Las diversas situaciones del trabajo pueden ser esencialmente
protectoras evitando riesgos o puede existir fuerza que impulse a asumir desafios
innovadores y distintos, a mas impulso por alcanzar nuevos retos sera mejor el clima

organizacional.

4) Recompensas: Son criticas, sanciones, pero también recompensas e incentivos
en busca de objetivos a lograr. Cuando las recompensas son estimuladas mejora el

clima organizacional.

5) Calor y apoyo: Quiere decir que las organizaciones pueden conservar un clima
frio y negativo de trabajo, o tener calor humano donde exista compafierismo y

apoyo a la iniciativa.

6) Conflicto: Son producto de diversas opiniones que genera enfrentamientos. Las
organizaciones deben de establecer reglas y procedimientos para evitarlos, por otro
lado, deben de estimular los diversos puntos de vista y administrar los conflictos
gue son generados por el enfrentamiento. Si existe mayores incentivos por los

diversos puntos de vista serd mejor el clima organizacional (p. 242).

En la escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma (1999), realizada en nuestro
medio, que consta de 50 items a evaluar y un patrén de respuesta de escala tipo

Likert con cinco opciones, considera 5 dimensiones:

1) Autorrealizacion: Considerada como la percepcion que tiene el colaborador
en funcion a las posibilidades dentro de su entorno organizacional que pueda
favorecer el desarrollo profesional y personal en su centro laboral.

2) Involucramiento Laboral: Comprende la predisposicion del trabajador para
su compromiso e identificacion con el desarrollo y los valores de la

organizacion.
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3) Supervision: Se refiere a un proceso eminentemente capacitador hacia los
trabajadores, en el cual se brinda apoyo, orientacion y guia para las tareas y
funciones que se realizan a diario en el &mbito laboral.

4) Comunicacion: Comprende las caracteristicas de precision, fluidez,
coherencia, claridad y celeridad de la informacion concerniente al
funcionamiento interno de la institucion. Suele implicar la evaluacién de los
aspectos vinculados a la atencién de usuarios de la organizacion.

5) Condiciones Laborales: Se refiere a la percepcion de los trabajadores en
relacion con los aspectos materiales, psicosociales y econdmicos

fundamentales para el cumplimiento de las funciones asignadas.

2. 2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Concepto

Este tema se ha estudiado por diversas disciplinas como la psicologia, la
sociologia, la economia y la administracion convirtiéndose en un tema novedoso y
actual para los investigadores en los Gltimos tiempos a esto se suma el interés que
tienen las organizaciones en esta sociedad cada vez mas industrializada, es

importante el bienestar del capital humano (Ruiz, Alcalde y Landa, 2005).

De acuerdo al andlisis de diversas bibliografias nacionales e internacionales, al
parecer no hay una teoria unanime sobre la definicion de la satisfaccion laboral, a
pesar de que en los Ultimos afios se incrementd los estudios con relacion a este tema;
principalmente por el interés de las empresas por mejorar la calidad y bienestar de

su capital humano (Chiang, Martin y Nufiez, 2010).

Villagra (citado por Arbaiza, 2010) refiere que existen ciertos factores que explican

la satisfaccion o insatisfaccion del trabajador en su mayoria son externos este como
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la infraestructura, el ambiente de trabajo, los incentivos y la remuneracion, etc.,
pero también tiene relacion con las actitudes de su empleador. Estos factores
predisponen a los trabajadores a presentar ciertas conductas frente a su centro de
trabajo dependiendo si se sienten satisfechos o no, esto explicaria la rotacion, el

abandono y el ausentismo en las organizaciones (pp. 181- 182).

La satisfaccion laboral es un aspecto importante y fundamental que se encuentra
inmerso en el comportamiento organizacional, es una de las consecuencias mas
importantes del trabajo humano y se encuentra estrechamente vinculada con el

desempefio (Hoppock, 1935).

Desde la perspectiva de Herzberg, conceptualiza que la satisfaccion de un
trabajador frente a su organizacion es real cuando se engrandece su puesto laboral,
para que de esta forma este individuo pueda desarrollar una mayor responsabilidad
y experimente a su vez un crecimiento mental y psicolégico. (Ruiz, Alcalde y Landa

2005)

Segun Bravo y Cols (citados por Robbins, 1998) indican que la satisfaccién
laboral es una accion o conjunto de actitudes positivas o negativas que los
individuos desarrollan respecto a la comodidad que logren identificar en la

realizacion general o en aspectos particulares de su trabajo.

En busca de la clara distincion entre satisfaccién y motivacion finalmente se
adicionara una breve descripcion de ambos términos, considerando que son
términos relacionados en muchos aspectos, pero no son conceptos sinénimos ni
mucho menos describen el mismo fendmeno. Después de diversos estudios, las
teorias parten del supuesto que indica que la satisfaccion laboral depende de la

coincidencia en lo que el trabajador pretende conseguir con esfuerzo y lo que

41


https://www.google.com.pe/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Stephen+P.+Robbins%22

realmente obtiene, por ello, a mayor coincidencia mayor sera la satisfaccion laboral

(Ruiz, Alcalde y Landa, 2005).

Después de revisar diversos puntos de vista sobre la satisfaccion laboral,
consideramos que esta variable es la actitud positiva que tienen los trabajadores

hacia su centro laboral.

2.2.2.2. Teorias de la satisfaccion laboral

Se considero a tres teorias importantes en el estudio de este tema.

1. Teoria de los dos factores o teoria bifactorial de Herzberg

La satisfaccion laboral es generada por los factores internos o también llamados
factores motivadores, sin embargo, la insatisfaccion en el trabajo es producto de los
factores externos o también denominados factores higiénicos (Chiavenato, 2006, p.

286).

Factores higiénicos o factores extrinsecos

Son identificados en el ambiente de trabajo como condiciones laborales donde
los trabajadores desempefian sus actividades. Estas condiciones son administradas
y decididas por la organizacion, encontrandose fuera del alcance de modificacion
por los trabajadores. Estos factores estan compuestos por: El sueldo, los beneficios
sociales, el tipo de jefatura o supervision, condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, politicas, directrices de la empresa, clima laboral, reglamentos internos, etc.
Estos factores del contexto estan situados en el area donde circula el trabajador. De
forma habitual se utilizaba solo a factores higienicos para motivar a los empleados,
por ejemplo, si el trabajo era considerado como una labor poco grata y se requeria

que trabajen mas se acudia a los incentivos salariales, a la poca supervision,
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politicas empresariales abiertas y estimuladoras, pero estos incentivos se

encontraban situados fuera de los trabajadores (Chiavenato, 2006).

Posterior a sus investigaciones Herzberg identifico que si los factores higiénicos
son excelentes solo y Gnicamente evitan la insatisfaccion temporal pero no logran
mantenerla por mucho tiempo. En el caso de que sean precarios estos factores
generan insatisfaccion en los trabajadores, es ahi donde radica el nombre de factores
higiénicos, pues Herzberg menciona que son esencialmente preventivos, estos
factores solo evitan la insatisfaccion, pero no generan satisfaccion en el trabajador,
siendo solo un estabilizador mas no un generador de satisfaccion para el trabajador
(Chiavenato, 2006).

Dicho autor también los denominaba como factores no satisfactores y estan
compuestos por: a) Condiciones de trabajo y bienestar. b) Politicas de la
organizacion y administracion. ¢) Relaciones con el supervisor. d) Competencia
técnica del supervisor. €) Salario y remuneracion. f) Seguridad en el puesto. g)
Relaciones con los colegas y Estatus (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, 1988).

Factores motivacionales o factores intrinsecos

Se encuentra relacionado con el contenido del cargo y con las tareas que realiza
el trabajador. Este factor es controlado por el sujeto, ya que se encuentra vinculado
con lo que realiza y desempefia, pero también con lo que desea, implicandose asi
sus sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento profesional vy
autorrealizacion, esto va a depender de las tareas que realiza el trabajador.
Tipicamente los cargos y tareas laborales se realizaban atendiendo los principios de
la eficiencia y de la economia dejando de lado el desafio y la creatividad individual.
Esto generaba la pérdida del significado psicologico que podia tener el trabajador
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al realizar su labor trayendo como resultado la desmotivacion, apatia, desinterés y
falta de sentido psicologico a su actividad laboral. Es importante resaltar que los
factores motivacionales son interno y estables. Si estos factores son buenos generan
satisfaccion en los trabajadores de forma permanente. Por el contrario, si son
precarias evitan la satisfaccion laboral. Por otro lado, también era conocido como
factores satisfactores (ver las figuras N2 5 y 6), dichos factores son independientes
y no se encuentran vinculadas. Los factores responsables de la satisfaccion laboral
son completamente independientes y distintos de los factores de la insatisfaccion
laboral. Es necesario comprender que lo opuesto a la satisfaccion no es la
insatisfaccion laboral si no la ausencia de ella misma lo mismo sucede con la

insatisfaccion pues su opuesto es la ausencia (Chiavenato, 2006, p. 288).

Figura 5

La satisfaccion y la no satisfaccion (frustracion) de las necesidades humanas.

; : - Satisfaccion
Ausencia de satisfaccion

La satisfaccion puede derivarse de:
Las frustraciones pueden prevenir de:
Auto realizacion
« Exito en la profesion
e Fracaso en la profesion e Placer en el trabajo
o Insatisfaccion en el trabajo

o Estatus bajo Autoestima e Interaccion facilitada por la distribucion fisica.
* Bajo salario e Prestigio en la profesion
o Sensacion de desigualdad (ego)
* Escasa interaccion y relacién con Sociales e Elevada interaccion y relacion con colegas,
colegas, jefes y subordinados jefes y subordinados

o Tipo de trabajo y ambiente de trabajo
bien estructurado

* Tipos de trabajo y ambiente de
trabajo mal estructurado

e Lugar de trabajo encerrado

o e Remuneracion adecuada para la satisfaccion
e Remuneracion inadecuada

de las necesidades basicas

Fuente: Chiavenato (2006) (p. 287)
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Figura 6

Factores satisfactores y factores no satisfactores como entidades separada.

Factores Motivacionales

ninguna satisfaccion mayor insatisfaccion
(neutralidad)

Factores Higiénicos

mayor insatisfaccion ninguna satisfaccion
(neutralidad)

Fuente: Chiavenato (206) (p.287)

Esta teoria tiene dos aspectos principales y de relevancia que mencionaremos a
continuacion. 1) La satisfaccion laboral necesita del factor motivacional o
intrinseco, quiere decir, que es la actividad laboral que satisface y estimula en la
realizacion personal del trabajador. 2) La insatisfaccion en el ambito laboral es
provocada por los factores higiénicos o no satisfacientes, estos son: El ambiente de
trabajo, salarios, beneficios, supervision, interrelacion con los compaferos de

trabajo y contexto general donde el trabajador realiza su labor (Chavez, 2010).

2. Teoria de la discrepancia

Otra teoria de importancia es la de discrepancia planteada por Lucke y citada por
Zelada (2015). Desde la perspectiva de esta teoria la satisfaccion laboral es el
resultado de la discrepancia entre lo que busca el trabajador y lo que obtiene de su
organizacion, a partir de esto se puede interpretar que si la organizacion brinda a sus
trabajadores lo que ellos esperan, mayor serd la satisfaccion. Lucke posterior al
analisis de diversas teorias y modelos concluye que la satisfaccion laboral es

producto de la apreciacion de cada trabajador en la realizacion de su actividad, pero
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si es Optima la apreciacion del individuo lograra satisfacer sus necesidades basicas

tanto fisicas como psicologicas (pp.17- 18).

Este autor resalta lo importante de los valores, las necesidades, las expectativas,
las percepciones y los juicios de los trabajadores, siendo especifico en su modelo
causal donde las variables mencionadas se combinan para definir el nivel de
satisfaccion. Es adecuado analizar los factores del trabajo para asi poder
comprender las actitudes de los trabajadores dentro de esta. Identificé 8 factores
laborales estas son las siguientes: Remuneracién e incentivos econdmicos,
condiciones fisicas del trabajo, promociones y/o ascensos, politicas de la empresa,
relacién con el supervisor, jefe e interrelacion con los compaferos de labor por

ultimo los sindicatos (Zelada, 2015).

3. Satisfaccion laboral segn Palma

Desde la perspectiva de Palma (2000) la satisfaccidn laboral esta constituida por
la interrelacion de diversas variables. Es la actitud que refleja el trabajador en
funcién a su labor y se encuentra influenciada por su percepcion en relacién a su
trabajo a partir de la retribucion, la seguridad, el progreso y el compafierismo. Una
caracteristica que considera esta autora es si el trabajo se adapta al sujeto con

relacién a sus exigencias, valores y rasgos personales.

2.2.2.3. Condiciones laborales
Estas condiciones han sido formuladas por la psicéloga Sonia Palma a partir de

sus investigaciones.

a. Condiciones fisicas: Es la infraestructura, materiales, equipos que influyen
directa o indirectamente en la realizacion de las actividades diarias del trabajador.

Las personas buscan su confort en la basqueda de poder ejecutar bien su labor por
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medio de ambientes fisicos, mobiliarios suficientes, privacidad, operatividad de
equipos y maquinas, disponibilidad de servicio y condiciones éptimas (Palma,
2000).

b. Beneficios laborales: Es la retribucion econdémica regular o adicional que
recibe el trabajador a cambio de su labor. Su importancia radica en que influyen y
determinan la satisfaccion laboral pues cubre necesidades individuales otorgandole
estatus, reconocimiento, seguridad e independencia, por medio de estos valores se
pueden adquirir otros. (Palma, 2000)

c. Politicas administrativas: Son normativas creadas por las organizaciones y
dirigidas a modular la relacion laboral asociada directamente con el trabajador para
el logro de metas y objetivos organizacionales. Se relaciona con el comportamiento
organizacional (Zelada, 2015).

d. Relaciones interpersonales: Es la relacion con otros trabajadores con quienes
se comparten las actividades laborales. Cuando la interrelacion es Optima los
trabajadores se desenvuelven y cuentan con criterio propio. El trabajador que logra
interrelacionarse de forma adecuada tiene éxito a nivel personal y laboral contando
con autoestima, identificacion, confidencialidad, responsabilidad y empatia
(Zelada, 2015).

En este apartado es conveniente contar con una comunicacion efectiva la cual
cuente con comprension, respeto, colaboracion en la superacion de obstaculos y
compromiso (Chiavenato, 2006).

Los integrantes de las organizaciones trabajan mejor cuando: a) Se sienten
aceptados y confian en los demas. b) Se identifican y plantean objetivos aceptando
sus actividades laborales. ¢) Las funciones son claras para tener ejecuciones

transparentes. d) Los integrantes escuchan, se comunican y participan activamente.
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e) Los conflictos se resuelven de forma justa. f) El liderazgo es compartido. g) Los
integrantes se apoyan mutuamente y tienen la direccion de su trabajo (Zelada,
2006).

e. Realizacion personal: Son oportunidades en las que el trabajador logra
realizar actividades importantes en busca de su autorrealizacion. EI ambiente
laboral influye de forma positiva o negativa en la motivacién y a su vez en el
rendimiento de los trabajadores (Zelada,2006).

f. Desempefio laboral: Es el empleo de aptitudes eficientes en el desarrollo
absoluto de deberes y obligaciones que requiere el puesto de trabajo. Este apartado
no solo requiere de habilidades, destrezas, conocimientos, etc., sino también de
otros factores como el interés, la voluntad y la intencion (Zelada, 2015).

g. Relacion con la autoridad: Es la consideracidn que realiza el trabajador de la
relacién con su jefe directo sobre sus actividades diarias. Para los trabajadores es
importante la responsabilidad que reflejan frente a su jefe. No solo depende de las
caracteristicas del trabajador sino también del jefe. El éxito laboral esta
condicionado por el grado de aceptacion y/o rechazo al jefe. Es asi que la Unica
conducta de los lideres que tiene efecto en la satisfaccion de los trabajadores es la
consideracién. La participacion que se les permita a los empleados afecta también
su satisfaccion con el supervisor, la conducta del lider afectara la satisfaccion del

subordinado en el empleo (Zelada, 2015).

2.2.2.4. Caracteristicas del trabajador relacionadas con la satisfaccion
laboral.
La satisfaccion laboral fue analizada en relacién a determinados caracteres

personales del trabajador como su sexo, edad; y grado de instruccién, asimismo
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algunos factores laborales como el cargo laboral, tiempo laborando y lugar de

trabajo. (Rodriguez, et al., 2011)

Sanchez; Artacho; Fuentes y Lopez (2007) a partir de sus investigaciones
sefialan que las mujeres presentan altos niveles de satisfaccion laboral esto al
parecer generado por la escasa expectativa y exigencia en comparacion con los
varones. Al realizar un andlisis a detalle de este grupo de estudio identificaron que
las mujeres mas jovenes tenian mas expectativas frente a las de mayor edad. Por
otro lado, en los varones también sucede lo mismo, esto nos indica que la edad es
una caracteristica mas influyente que el sexo. Consecutivamente identificaron que
aquellas mujeres que tenian puestos laborales de menor rango presentaban mas
satisfaccion laboral en comparacion a mujeres con mejores puestos laborales. A
partir de esto los investigadores explicaron que esto puede suceder porque no
consideran de relevancia el sueldo que reciben en comparacion con las personas de
sexo masculino o quizé este determinado por el apoyo econémico que reciben de
sus parejas para mantener sus hogares. Estos autores identificaron que no existen
diferencias resaltantes entre varones y mujeres al comparar ciertas caracteristicas
como: La edad, el grado de instruccion académica, ocupacion y permanencia

laboral.

En esta misma linea Robina (2002) respalda lo mencionado por Sanchez;
Artacho; Fuentes y Lopez pues también identificd que las mujeres se sienten mas
satisfechas en la realizacion de sus actividades laborales en comparacion con los

varones.

Algunos estudios han identificado que las personas con mayor permanencia
laboral en una organizacion estdn mas satisfechas que aquellas con menor tiempo

laboral, esto es el resultado a que estas personas cuentan con mayor experiencia y
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expectativas de su trabajo. Frente a este postulado Baumgartel y Sobel citado por
Robina (2002) reafirman el mismo postulado pues consideran que los trabajadores
con que recién estén iniciando su vida laboral en una organizacion se sientan

insatisfechos.

2.2.2.5. Efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral en las
organizaciones

La satisfaccion e insatisfaccion laboral de una persona es reflejada a través de su
conducta en su centro de labor, pero también a nivel personal (Arbaiza, 2010, pp.
186-187).
e EIl ausentismo: Genera diversos conflictos econdémicos en las empresas. Es
conveniente considerar y resaltar que el ausentismo no solo es producto de la
insatisfaccion (Quispe, 2015).
e El abandono: Grampoton y Wagne citados por Quispe (2015) mencionan que
este hecho suele generarse por la relacién frecuente con la insatisfaccion laboral.
Este evento sucede cuando el trabajador decide renunciar a su labor porque no se
encuentra satisfecho, pero también puede ocurrir por el despido de la organizacion
en la cual trabaja, en ambos casos genera pérdidas econémicas. La relacion entre el
abandono y la insatisfaccion laboral es mas estrecha.
e Las protestas: Los trabajadores insatisfechos con su labor constantemente
realizan quejas a su empresa e incluso pueden hacer protestas de forma individual
o grupal (Quispe, 2015).
e Comportamientos inadecuados: La insatisfaccion producto del trabajo genera
ciertos comportamientos adaptativos en los empleados como: el consumo de

sustancias, robos, socializacion indebida, sabotaje e impuntualidad o simplemente
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puede perder tiempo navegando por el internet y hacer llamadas telefonicas
innecesarias. (Quispe, 2015)

e Productividad: Diversos estudiosos indican que existe relacion entre la
satisfaccion y la productividad. Laffaldano y Muchinsky mencionan que la relacion
entre estas variables no siempre es positiva, es decir, aquellos sujetos que se sienten
satisfechos no necesariamente son productivos, encontrando asi otros factores que
afectan la productividad. Algunos autores se oponen a este postulado mencionando
que, si un empleado es productivo, se encuentra satisfecho, tal como afirma Greene

(Quispe, 2015).

2.2.2.6. La insatisfaccion laboral y su efecto en los trabajadores
Robbins y Judge (2009) afirman que cuando a los trabajadores les gusta su

trabajo hay consecuencias y también las hay cuando les disgusta.

Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en busca de un

puesto nuevo o por renuncia.

Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con

ausentismo o impuntualidad crénicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores.

2.3. Marco conceptual

Variable 1

1. Clima

organizacional: Son las percepciones compartidas por todos los trabajadores de

una organizacion con respecto a su ambiente de trabajo y de acuerdo a aspectos vinculados

con la autorrealizacién, realizacién de funciones, supervision, el acceso a la informacion

de trabajo y condiciones laborales (Palma, 2004, pp.6-8).
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1.2. Dimensiones

a. Autorrealizacion: Percepcion del trabajador en funcion a los recursos que el
entorno laboral le brinde en el crecimiento ya sea laboral y profesional de acuerdo
con su funcion actual y vision futura (Palma, 2004, p.4).

b. Involucracion laboral: Concordancia con los valores de la organizacion, a su vez
responsabilidad durante la ejecucion y la entrega de las actividades de la institucion
laboral (Palma, 2004, p.4).

a. Supervision: Percepcion de la funcién y de la importancia de los jefes en el
monitoreo como en el apoyo y orientacién de las actividades laborales (Palma,
2004, p.5).

b. Comunicacién: Impresion del nivel de fluidez, celeridad, claridad coherencia y
precision del mensaje frecuente y oportuno en el desarrollo interno como en el
servicio brindado a los clientes de dicha organizacién (Palma, 2004, p.5).

c. Condiciones laborales: Identificacion de que la organizacién brinda los recursos
fisicos, financieros y psicosociales fundamentales para el cumplimiento de las

actividades laborales (Palma, 2004, p.5 -6).

Variable 2

2.

Satisfaccion laboral: Son las actitudes de las personas frente a su funcion laboral pueden
ser Optimas o negativas para el trabajador, estas actitudes estan estrechamente relacionadas
con la percepcion, el comportamiento, la personalidad y la motivacion influenciando en
sus decisiones. (Bravo, 2015, p.18). Disposicion relativamente estable hacia la actividad
laboral, en funcion a creencias y valores generados a partir de la experiencia (Palma, 2005

citado por Garcia 2017, p. 59).
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2.2. Dimensiones

a. Significacion de la tarea

Refiere a la ejecucion de las capacidades, habilidades por parte de los trabajadores, que
el puesto laboral necesita para realizar las tareas diarias asignadas, asi mismo estas no
solo requieren de las destrezas también es indispensable para una eficiente labor el factor

interés, es decir la voluntad y disposicion de querer realizarlas

b. Condiciones de trabajo

Hace referencia a la infraestructura y comodidades del lugar o confort, como teniendo
amplios espacios, correctas distribuciones de ambientes, disponibilidad de elementos,
privacidad, seguridad que facilitan el normal desempefio de los trabajadores, y que los

hacen mas eficientes y efectivos

c. Reconocimiento personal y /o social

Hace referencia a las capacidades y potenciales que poseen cada uno de los
colaboradores, prefiriendo estos aquellos trabajos en los cuales puedan emplearlas y
desarrollarlas al maximo ya que representan una necesidad de mejorar constantemente

y realizarse como personas cada vez mas capaces, cumpliendo sus objetivos.

d. Beneficios econémicos

Refiere a los salarios, las recompensas, que son dadas o los empleados por su trabajo
y/o esfuerzo, siendo estos necesarios para continuar desempefiandose ya que satisfacen
a su vez otras necesidades como las fisiol6gicas y obtienen nuevos bienes; asi también
las remuneraciones, las promociones mencionadas conllevan a una satisfaccion laboral
Optima si estas son percibidas como justas, si reciben en relacién al grado de desempefio

gue estos proporcionan, por lo que si sucede todo lo contrario, estas son percibidas de
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una manera negativa que mengua en sus resultados productivos y la insatisfaccion

laboral se haré presente.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis General
3.1.1. Hipdtesis general alterna

Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de una universidad privada del Distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima -2018.

3.1.2. Hipdtesis general nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

3.2.  Hipotesis Especificas

Hal. Existe relacién directa entre el clima organizacional y la dimensidn significacion de
la tarea en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan

de Lurigancho, Lima -2018.
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Hol. No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension significacion
de la tarea en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan

de Lurigancho, Lima -2018.

Ha2. Existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimensién condicion de
trabajo en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

Ho2. No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension condicién de
trabajo en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

Ha3. Existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimensién reconocimiento
personal y/o social en los trabajadores administrativos de una universidad privada en

San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Ho3.No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension
reconocimiento personal y/o social en los trabajadores administrativos de una

universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Ha4. Existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension beneficios
economicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Ho4. No existe relacién directa entre el clima organizacional y la dimensién beneficios
econdmicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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3.3. Variables

Variable 1: Clima Laboral
Definicion Conceptual

Es la calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o
experimentan los participantes de la organizacion y que influencia su conducta.
(Chiavenato, 2006). Es la percepcion sobre los aspectos vinculados al ambiente
de trabajo, puede ser diagnosticado orientando a las acciones preventivas y
correctivas pertinentes mejorando asi el funcionamiento y los resultados de la
organizacion (Palma, 2004, p. 2).
Definicién Operacional

La percepcion de cada trabajador en relacion a su ambiente organizacional,

obtenida en base a la codificacion de respuestas consideradas en los reactivos
correspondientes a las cinco dimensiones de la escala CL — SPC: Condiciones

laborales, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y autorrealizacion.

Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicion Conceptual

Es la disposicidn o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada
en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional (Palma,
2005).
Definicién Operacional

Apreciacion del trabajador que se obtiene en base a las respuestas

codificadas en los reactivos de las cuatro dimensiones correspondientes a la escala
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SL — SPC: beneficios economicos, significacion de la tarea, condiciones de

trabajo y reconocimiento personal y/o social.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
El presente estudio se basd en un enfoque cuantitativo. Es asi que Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) mencionan que este enfoque usa la recoleccién de datos para

probar la hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico (p.4).

4.1. Método de investigacion

El estudio fue desarrollado de acuerdo con el método cientifico, debido a que se
fundamentd en la medicion de magnitudes de fendmenos psicoldgicos mediante el conteo,
procesamiento de datos y procesos estadisticos a fin de contrastar las hip6tesis que fueron
planteadas al inicio del estudio. (Bernal, A. 2010). El método especifico que se aplicd es

el método descriptivo de la variable en sus dimensiones y el método estadistico.

4.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se utilizo es la basica, segun la clasificacion
realizada por Carrasco (2016) que indicé que la finalidad de este tipo es producir
nuevos conocimientos para ampliar y profundizar las teorias sociales (p. 49). En

esta misma linea Sanchez y Reyes (2017) mencionan que este tipo de investigacion
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no tiene objetivos de aplicacion practica, pero si a la bdsqueda de nuevos

conocimientos (p. 44).

4.1.2. Nivel de Investigacion

El estudio fue de nivel correlacional, este tipo de estudios busca indagar la
relacién o grado de asociacidon que exista entre 2 a mas variables en un contexto
determinado, es decir, en primera instancia se mide a cada una de las variables a
estudiar para que después se cuantifique y se analice su vinculacion (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010, p.81).

Es asi que la presente investigacion cont6 con dos variables de investigacion y
busco identificar la relacion entre estas (clima organizacional y la satisfaccion

laboral).

4.1.3. Disefio de investigacion

El disefio del informe final de investigacion fue no experimental, es aquella
investigacién donde las variables independientes carecen de manipulacion
intencional, y no poseen grupo control, ni mucho menos experimental (Carrasco,

2016, p.71).

El estudio fue de tipo transaccional correlacional, este disefio tiene la
particularidad de estudiar la relacion de hechos y fendmenos de las variables de

estudio buscando conocer su grado de relacién. (Carrasco, 2016, pp. 71- 73).
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El esquema sera el siguiente:

i
/
M r
N
o
Donde:
M. : Muestra en estudio (personal administrativo de una universidad)
Ox  :Variable # 01 (clima organizacional)

Oy : Variable # 02 (satisfaccion laboral)
r : Relacion de variables

4.1.4. Poblacién y muestra
a) Poblacion

De acuerdo con Carraco (2016) la poblacién es el conjunto de todos los
elementos que forman parte del espacio territorial al que pertenece el problema de
investigacion y poseen caracteristicas mucho mas concretas que el universo (p.
238).

La presente tesis se realizé en una poblacion formada por 108 trabajadores
administrativos de una universidad privada del Distrito de San Juan de Lurigancho,

Lima —2018.
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b) Tipo de muestreo y Muestra
Tipo de muestreo

En el presente estudio se utilizo el tipo de muestreo probabilistico aleatorio

simple o aleatorio al azar.

De acuerdo con Sanchez (2016) el muestreo probabilistico se basa en principios
estadisticos y reglas aleatorias. No se encuentran sujeta a la voluntad o a la
conveniencia del investigador. Este tipo de muestra representa mejor a la poblacion

(pp. 240 -241).

Ahora cuando el muestreo es probabilistico aleatorio simple quiere decir que
todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser elegidos

para integrar la muestra (Sanchez, 2016, p. 241).

Quiz& su principal ventaja es disminuir el tamafio de error estandar en la
prediccion de los resultados frente a la poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010, pp. 176 - 177).

Muestra

Para el célculo del tamafio de muestra para una poblacién finita se empleo la

siguiente férmula:

B NxZa’pxq
S d2x(N-1D+Za?xpxq

n

Donde:

N= Total de la poblacién 108

Za=1.96 elevado al cuadrado (considerando nivel de confianza 95%)
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p= Valor de la proporcion esperada (0.05)

g=1-p
d= Precision (0.05)

La muestra del presente estudio se constituyd por 84 trabajadores

administrativo de la Universidad Peruana del Norte, filial San Juan de Lurigancho

-2018.

1.- Criterios de inclusion

Edad de 19 a 49 afios

Permanencia laboral a partir de 3 meses
Trabajadores de ambos sexos.

Grado de instruccién superior técnico a universitario.

Solo los trabajadores administrativos de la filial San Juan de Lurigancho.

2.- Criterios de exclusién

Los trabajadores que no desearon participar en la investigacion.
Trabajadores que en el momento de la evaluacion se encontraban con

licencia o de vacaciones.

4.1.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, con el tipo de cuestionarios pre categorizados.

Con respecto a este tema Carrasco (2016) menciona que la encuesta es una técnica

para la investigacion social por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad,

sencillez y objetividad de los datos que se obtiene. Sirve para indagar, explorar y
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recolectar datos mediante preguntas formuladas directas e indirectas en la muestra

estudiada (p. 314).

Con el tipo de cuestionario pre categorizado que contienen respuestas o alternativas
excluyentes o graduadas como: alto, medio, bajo, etc., donde el evaluado solo debe

marcar la respuesta precodificada que crea conveniente (Carrasco, 2016, p. 319).
a) Instrumentos
1.- Clima organizacional

Para analizar esta variable se utilizo la escala de clima laboral u organizacional de

Palma (2004).
Ficha Técnica
Nombre de la escala : Clima Laboral CL-SPC
Ao : 2004
Autora : Sonia Palma Carrillo.
Administracion > Individual o colectiva.
Pais : Lima — Peru
Duracion : 15 a 30 minutos como aproximado.
Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral.
Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente

laboral y especifica con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones

laborales.
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Descripcion:

Es un instrumento que cuenta con un total de 50 items y que evalGa solo al clima
laboral/organizacional. Cuenta con 5 factores o dimensiones estos son: la
autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion vy las
condiciones laborales. Su aplicacion puede ser manual o computarizada, pero para
la calificacion es necesario digitar las repuestas en el sistema digital para tener como
resultado la puntuacion de las dimensiones y de la escala general de la prueba que
se basa en el tipo de puntuacion (respuesta) que van del 1 al 5, con un total de 250
puntos en la escala general y 50 puntos para cada dimension. Es importante indicar
que las categorias diagnosticas que arroja el instrumento son en base a las
puntuaciones directas, considerando que a mayor puntuacion es favorable el clima
organizacional y a menor puntuacion seria diferente la interpretacion. Los
materiales para su aplicacién son el manual CL — SPC, el cuadernillo CL-SPC tanto
de forma escrita y digital, asimismo es fundamental contar con una memoria donde
se encuentre la programacion CL — SPC para su calificacion (Palma, 2004, pp. 6-

8).

Confiabilidad

Con relacion a la confiabilidad de un instrumento de medicion Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) refieren que es el grado en que un instrumento es capaz
de producir resultados consistentes y coherentes (p.200), es decir, el instrumento

debe arrojar medidas congruentes de una medicion.

Es por ello, que se realiz6 un analisis de confiabilidad a la escala de clima laboral
(CL-SPC) en su totalidad y a sus dimensiones, para ello se utilizé la prueba de Alfa

de Cronbach que nos dié un resultado () de .969 esto a su vez nos indicaria que la
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confiabilidad es alta y que existe muy buena consistencia y coherencia entre sus
reactivos o items, indicando la precision de los datos en las mediciones. (Ver el

anexo N°5)

Los resultados identificados de acuerdo a la confiabilidad son muy similares a
los que identifico Palma (2004) cuando estandarizO este cuestionario en 1323
trabajadores de Lima Metropolitana y utilizd los métodos de Alfa de Cronbach y
Split Half de Guttman obteniendo una confiabilidad de 0.97 y 0.90, esto indicé que
el instrumento presenta una alta consistencia interna de los items y que es un

instrumento con alta confiabilidad.

Gonzales (2017) también analizo la confiabilidad interna mediante el Alfa de
Cronbach en una muestra de 101 trabajadores administrativo, donde identificd un
o =0.93, que indica que el CL - SPC es un instrumento con alta confiabilidad.

Validez

Palma (2004) realizé la validez del constructo por el método de rotacién de
Varimax, con 50 afirmaciones para la version concluyente del test, determinando
asi una correlacion positiva y significativa («.05) del clima laboral y sus

dimensiones precisando asi que la validez es alta. (Palma, 2004).

Gonzaéles (2017) también realizé una validez del constructo por el método de
analisis de correlacion subtest — test, por medio de la prueba estadistica de Pearson
(r) identificando alta significancia, asimismo, resalta que los coeficientes de la
correlacion entre cada uno de los componentes del instrumento en su totalidad son
altamente significativos; estos datos evidencian la existencia de validez de

constructo del instrumento.
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Asimismo, se realiz6 la solicitud a tres especialistas para hacer la evaluacién
del instrumento, teniendo en cuenta la pertinencia con la variable de estudio, sus
respectivas dimensiones y la consistencia interna. En este sentido, se realiz6 una
valoracion porcentual para poder catalogar la adecuacion del mismo. Se obtuvo un
promedio de 0.8, considerandose como un instrumento adecuado.

Tabla 1
Juicio de Expertos — Escala CL-SPC

Criterio de Jueces Expertos Calificacion
Juez 1 — Lic. Oscar Huacho Arroyo 80%
Juez 2 — Lic. Roberto Lobon Fabian 80%
Juez 3 — Lic. Gisell Acosta Rivas 80%
Promedio 80%

Fuente: Elaboracion propia

2.- Satisfaccion laboral

Ficha Técnica

Nombre de la escala : Escala de Satisfaccion Laboral SL. SPC. (Palma,
2005).

Afo : 2005.

Autora : Sonia Palma Carrillo.

Pais : Lima — Peru.

Administracion - Individual o colectiva.

Duracion : 15 min. (f. fisico) y 5 min. (Computarizado).

Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral.
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Significacion : Brinda un diagndstico general de la actitud hacia el
trabajo, detectando cuan agradable o desagradable le
resulta al trabajador su actividad laboral.

Descripcion

Esta escala tiene una version antecesora disefiada también por Sonia Palma Carrillo
en 1999, la cual, estuvo conformada por 36 items, 7 factores y fue estandarizada en
952 trabajadores de Lima Metropolitana contando con validez y confiabilidad
estadisticamente demostrada, pero no fue sometida a un anélisis factorial
respectivo. Es por ello, que esta primera version solo se utilizo con fines académicos
y contd con una serie de errores reconocido por la autora, con una edicion limitada.

(Palma, 2005).

La segunda version de la escala serd utilizada en nuestra investigacion, la cual, fue
actualizada de forma més acorde con la realidad organizacional vigente y sometida
a diversas comprobaciones empiricas en la préactica profesional de la autora con los
trabajadores de distintas entidades. Mencionado instrumento permite un
diagndstico general de las actitudes hacia el trabajo ya sea de forma 6ptima o
negativa para el trabajador. Esta conformada por 27 items agrupados en 4 factores
o dimensiones (La significacion tarea, las condiciones de trabajo, el reconocimiento
personal y/o social y los beneficios economicos). También identifica el grado de
inconsistencia en las respuestas, si el usuario evaluado en esta area obtiene una
puntuacion mayor a 4, indicaria contradicciones en sus respuestas considerando
poco fiable los resultados que se obtendria al finalizar la calificacion de la escala

(Palma, 2004).
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Confiabilidad

También, se realizé un andlisis de confiabilidad a la escala de satisfaccion laboral
(SL. SPC) a su totalidad y a sus dimensiones, para ello, se utilizo la prueba de Alfa
de Cronbach que nos brind6 un («) de 0.88 esto nos indic6 que la confiabilidad es
aceptable y que existe una buena consistente y coherente entre los reactivos del
instrumento, demostrando precision de los datos en las mediciones. (Ver el anexo

5).

Esta reciente version cuenta con mejoras significativas en cuanto a su validez
y confiabilidad. Para el analisis de la confiabilidad se utiliz6 el método de
consistencia interna por medio del Coeficiente de Alfa de Cronbach y el método de
mitades con el coeficiente de Guttman obteniendo una correlacion de 0.84 y 081, el

cual, indica una alta confiabilidad.

Gonzales (2017) mediante el coeficiente de consistencia interna obtenida a
partir de una muestra de 101 trabajadores de ambos sexos de 20 y 55 afios, identifico
una consistencia interna global del test de satisfaccidn laboral que fue de 0.769, es
decir coeficiente de Alpha de Cronbach supera los valores del punto de corte

adecuado.

Validez

Palma (2004) realiz6 la validez de contenido de items por el método de criterio
de jueces y el coeficiente de Spearman Brown que arroja como resultado la
correlacion positiva y significativa.

Gonzéles (2017) mediante el uso del andlisis de la relacion entre subtest - test

mediante el coeficiente de correlacion de Pearson (r) en funcién a los resultados en
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su totalidad identificod que son altamente significativos, es decir, que la escala
presenta validez de constructo.

Asimismo, se realiz6 la solicitud a tres especialistas para hacer la evaluacion
del instrumento, teniendo en cuenta la pertinencia con la variable de estudio, sus
respectivas dimensiones y la consistencia interna. En este sentido, se realiz6 una
valoracion porcentual para poder catalogar la adecuacion de este. Se obtuvo un
promedio de 0.8, considerandose como un instrumento adecuado.

Tabla 2

Juicio de Expertos — Escala SL-SPC

Criterio de Jueces Expertos Calificacion
Juez 1 — Lic. Oscar Huacho Arroyo 80%
Juez 2 — Lic. Roberto Lobon Fabian 80%
Juez 3 — Lic. Gisell Acosta Rivas 80%
Promedio 80%

Fuente: Elaboracion propia

4.1.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La evaluacion de los trabajadores fue de forma individual y colectiva, esta
ultima forma con un maximo de 3 evaluados, es por ello por lo que la evaluacion

de todos los individuos de la muestra se tomo en un periodo de 2 meses.

Posterior a la recoleccion y calificacion de los instrumentos de evaluacion se
procedio a codificar cada hoja de aplicacion para el mejor orden y control de la
informacion, posterior a esto se cred una base de datos en microsoft excel que nos

sirvio como fuente de datos, donde ingreso los datos de la siguiente manera:
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4.1.7.

Identificacion y tabulacion de caracteristicas de la poblacion.

Tabulacion de resultados por cada item.

Tabulacion de resultados por cada dimension.

Tabulacion de resultados por cada variable.

Posterior a esto se utilizo el analisis del paquete estadistico SPSS version 23 por
medio de la estadistica descriptiva con tablas de frecuencias, tablas cruzadas y de

correlacion con el fin de comprobar las hip6tesis de la investigacion
Procedimiento para la contratacion de las hipotesis

Se utilizo el anélisis de bondad de ajuste a la distribucion normal mediante la prueba
de normalidad de Kolmogorov — Smirnov para las variables de investigacion con la
finalidad de identificar la distribucion de cada uno de los datos identificados
encontrandose para un valor p >0.05, que la data se cumple una distribucion
estandar y por ende se utilizd las pruebas no paramétricas Rho de Spearman por

tener ambas variables categoricas.

Aspectos éticos de la Investigacion

Se cumplid, en conformidad a los preceptos de los articulos 27 y 28 del Reglamento
General de Investigacion de la Universidad Peruana Los Andes considerando

nuestro estudio, las consideraciones éticas son las siguientes:

1. En primera instancia en la aplicacion de los cuestionarios, se tuvo en cuenta
la autorizacion de los directivos correspondientes de la universidad privada
donde se realizo el estudio informando la finalidad del mismo. En relacién
con la proteccion del medio ambiente, se buscé emplear la menor cantidad de

papel impreso; priorizando los medios digitales.
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2. Se solicitdo la aprobacion y disponibilidad expresa de los trabajadores
administrativos de la institucion a través del consentimiento informado,
teniendo en cuenta que al formar parte de la investigacion se resguarda la
proteccion respectiva de los datos personales, asi como sus respuestas ante
las preguntas de los instrumentos utilizados en el estudio; por ello las pruebas
fueron andnimas, privadas y de uso confidencial. Durante el desarrollo de la
investigacion se considerd la proteccion de la persona en relacion con la
dignidad humana y el respeto a interculturalidad.

3. Las necesidades de los participantes y el cumplimiento de los principios
bioéticos de beneficencia y no maleficencia, estuvieron priorizados durante
todo momento por encima de cualquier requerimiento de la investigacion.

4. Los autores de la investigacion hacen expresa la responsabilidad ante las
implicancias de la investigacion y el cumplimiento de la originalidad y
pertinencia del estudio, la veracidad de los datos, el proceder con rigor
cientifico, el trato con sigilo de la data obtenida, el cumplimiento de las
normas nacionales e internacionales que rigen el proceder de estudios de
investigacion y el reporte de manera holistica y oportuna de los hallazgos a
la comunidad cientifica. Asimismo, se declara que no se presento conflictos

de intereses durante el desarrollo del estudio.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados

El andlisis de los resultados de la presente investigacion se basé en la metodologia
cientifica, basandose en el enfoque cuantitativo. Se utilizd la estadistica descriptiva e
inferencial para identificar caracteristicas de frecuencia y asociacion de las variables del

presente estudio.

En el presente capitulo se puede identificar los resultados encontrados en relacion
a los objetivos planteados, pero antes de inferir en dichos datos se consideré el analisis
descriptivo de algunas caracteristicas de la muestra como: La edad, el area de trabajo y
su permanencia laboral, que componen las caracteristicas sociodemograficas de los

participantes.

Se han elaborado tablas de frecuencia y tablas cruzadas, que permiten la

comprension sencilla de la muestra y de las variables.
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Tabla 3

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra segun la edad, area de trabajo y tiempo

de servicio de los trabajadores administrativos de una universidad privada

Clasificacion Muestra F %
3 a12 meses 52 62%
Tiempo de Servicio 13 224 meses 23 21%
> = 25 meses 9 11%
Total 84 100%
Académica 13 16%
Administracién de campus 20 24%
Admisién 28 33%
Area de trabajo Marketing 4 5%
SE!’VICI(.) y faxperlenua 19 23%
universitaria
Total 84 100%
19 a 27 afios 35 42%
Edad 28 - 36 afios 43 51%
37 - 45 afios 5 6%
> = 46 afos 1 1%
Total 84 100%

Fuente: Datos obtenidos de la ficha de aplicacién de los cuestionarios clima organizacional (CL —
SPC) y satisfaccion laboral (SL-SPC).

Figura 7

Distribucién de la muestra segln caracteristicas sociodemograficas
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Descripcion:
En latablay en la figura se visualiza que la poblacion investigada presentaba ciertas

caracteristicas sociodemograficas que se clasificd como: edad, area y tiempo de trabajo.

En funcion al tiempo de servicio: el 62% de los participantes trabajé de 3 meses a
12 meses; un 27% de 13 a 24 meses y solo un reducido grupo del 11% laboré un tiempo
mayor o igual a 25 meses. En relacion a las areas de trabajo, se identifico que el 16%
pertenece al grupo laboral del area académica, el 24 % es de Administracion de Campus,
el 33% abarca Admisién, siendo esta area con mayor predominancia; el 5% son de
marketing y el 23% del area de Servicio y Experiencia Universitaria. Por Gltimo, de
acuerdo a la edad de los trabajadores: el 42 % de los trabajadores tiene entre 19 a 27 afios,
el 51% entre 28 a 36 afos, 6% tiene entre 37 a 45 afios y 1% presentd una edad mayor o

igual a 45 afios.

Logro de objetivos
Logro del objetivo general

Al inicio de la investigacién se formul6 el objetivo general: Determinar la relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de
una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018. Luego de aplicar los

instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados.
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Tabla 4

Resultado del clima organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Muy
satisfecho  Satisfecho Promedio Insatisfecho

Clima Muy favorable f 9 11 0 0 20
organizaciona % 10,7% 13,1% 0,0% 0,0%  23,8%
| Favorable f 15 31 9 4 59
% 17,9% 36,9% 10,7% 4,8% 70,2%
Medianamente  f 0 1 2 0 3
des favorable o4 0,0% 1,2% 2,4% 0,0% 3,6%
Desfavorable f 0 0 1 1 2
% 0,0% 0,0% 1,2% 1,2% 2,4%

Total f 24 43 12 5 84

% 28,6% 51,2% 14,3% 6,0% 100,0%

Figura 8

Resultado del clima organizacional y la satisfaccién laboral
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa los resultados de mayor frecuencia, son 11 trabajadores
administrativos que representa el 13,1% de la muestra que consideran el clima
organizacional favorable y se sienten satisfechos laboralmente, 31 trabajadores
administrativos que representa el 36,9% de la muestra consideran favorable el clima
organizacional y se sienten satisfecho laboralmente, en el resto de los niveles los

resultados son minimos.

Logro de Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo especifico 1. Determinar la relacién
entre el clima organizacional y la dimension significacion de las tareas en los trabajadores
administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados

Tabla 5

Resultado del clima organizacional y la dimension significacion de las tareas

Significacion de tareas Total
Muy
satisfecho  Satisfecho  Promedio Insatisfecho

Clima Muy favorable  f 7 6 7 0 20
organizacional % 8,3% 7,1% 8,3% 0,0%  23,8%
Favorable f 15 32 11 1 59

% 17,9% 38,1% 13,1% 1,2% 70,2%

Medianamente f 0 1 1 1 3

favorable % 0,0% 1,2% 1,2% 1,2% 3,6%

Desfavorable f 0 0 0 2 2

% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4% 2,4%

Total f 22 39 19 4 84
% 26,2% 46,4% 22,6% 4,8% 100,0%
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Figura 9

Resultado del clima organizacional y la dimensién significacion de las tareas
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa los resultados de mayor frecuencia, son 7 trabajadores
administrativos que representa el 8,3% de la muestra consideran el clima organizacional
muy favorable y se sienten muy satisfechos en la dimension significacion de las tareas,
son 32 trabajadores administrativos que representa el 38,1% de la muestra consideran
favorable el clima organizacional y se sienten satisfechos en la dimension significacién

de las tareas, en el resto de los niveles los resultados son minimos.

Logro del objetivo especifico 2

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo especifico 2. Determinar la relacién
entre el clima organizacional y la dimension condicién de trabajo en los trabajadores
administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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Tabla 6

Resultado del clima organizacional y la dimensién condicién de trabajo

Condiciones e trabajo Total
Muy
satisfecho  Satisfecho Promedio Insatisfecho
Clima Muy f 6 12 2 0 20
organizacional favorable o 7.1% 14,3% 2,4% 0,0% 23,8%
Favorable f 7 33 19 0 59
% 8,3% 39,3% 22,6% 0,0% 70,2%
Medianam f 0 2 1 0 3
ente % 0,0% 2,4% 1,2% 0,0% 3,6%
favorable
Desfavora f 0 0 1 1 2
ble % 0,0% 0,0% 1,2% 1,2% 2,4%
Total f 13 47 23 1 84
% 15,5% 56,0% 27,4% 1,2%  100,0%
Figura 10

Resultado del clima organizacional y la dimension condicion de trabajo
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa los resultados de mayor frecuencia son 12 trabajadores
administrativos que representa el 14,3% de la muestra consideran el clima organizacional
muy favorable y se sienten satisfechos en la dimensién condicion de trabajo, son 33
trabajadores administrativos que representa el 39,3% de la muestra consideran favorable
el clima organizacional y se sienten satisfecho en la dimension condicién de trabajo, en

el resto de los niveles los resultados son minimos.

Logro del objetivo especifico 3

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo especifico 3. Determinar la relacién
entre el clima organizacional y la dimension reconocimiento personal y/o social en los
trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima
-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes

resultados

Tabla 7

Resultado del clima organizacional y la dimension reconocimiento personal y/o social

Reconocimiento personal Total

Muy

satisfecho Satisfecho Promedio Insatisfecho

Clima Muy favorable f 7 9 3 1 20
organizacional % 8,3% 10,7% 3,6% 1,2% 23,8%
Favorable f 9 24 18 8 59

% 10,7% 28,6% 21,4% 9,5% 70,2%

Medianamente f 0 2 1 0 3

favorable % 0,0% 2,4% 1,2% 0,0% 3,6%

Desfavorable f 0 1 1 0 2
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% 0,0% 1,2% 1,2% 0,0% 2,4%

Total f 16 36 23 9 84
% 19,0% 42,9% 27,4% 10,7% 100,0%

Figura 11

Resultado del clima organizacional y la dimension reconocimiento personal y/o social
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa los resultados de mayor frecuencia son 9 trabajadores
administrativos que representa el 10,7% de la muestra consideran el clima organizacional
muy favorable y se sienten satisfechos en la dimension reconocimiento personal y/o
social, son 24 trabajadores administrativos que representa el 28,4% de la muestra
consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho en la dimensién

reconocimiento personal y/o social, en el resto de los niveles los resultados son minimos.
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Logro del objetivo especifico 4

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 4..Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la dimension beneficios econdémicos en los trabajadores
administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados

Tabla 8

Resultado del clima organizacional y la dimension reconocimiento personal y/o social

Beneficios econdmicos Total
Muy

satisfecho  Satisfecho  Promedio Insatisfecho
Clima Muy favorable f 9 8 2 1 20
organizacional % 10,7% 9,5% 2,4% 12%  23,8%
Favorable f 21 26 12 0 59
% 25,0% 31,0% 14,3% 0,0% 70,2%
Medianament f 1 1 1 0 3
e favorable  op 1,2% 1,2% 1,2% 0,0% 3,6%
Desfavorable f 1 0 1 0 2
% 1,2% 0,0% 1,2% 0,0% 2,4%
Total f 32 35 16 1 84
% 38,1% 41,7% 19,0% 1,2% 100,0%
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Figura 12

Resultado del clima organizacional y la dimension beneficios econémicos
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa los resultados de mayor frecuencia son 9 trabajadores
administrativos que representa el 10,7% de la muestra consideran el clima organizacional
muy favorable y se sienten satisfechos en la dimension beneficios econémicos, son 26
trabajadores administrativos que representa el 31,0% de la muestra consideran favorable
el clima organizacional y se sienten satisfecho en la dimension beneficios econémicos,

En el resto de los niveles los resultados son minimos.

Prueba de normalidad

Se presenta los resultados de la determinacion de distribucién normal a través de la

prueba de Kolmogorov — Smirnov.

Tabla 9

Prueba de normalidad

Variables Kolmogorov —

Smirnov

Estadistico n  Sig.

83



Clima Laboral 0,054 84 0,002
Satisfaccion 0,065 84 0,006

Laboral

Fuente: Elaboracion propia.

HO: Los datos de las variables de estudio presentan una distribucion normal

(parameétrico)

H1: Los datos de las variables de estudio no presentan una distribucion normal (no

paramétrico)

Siendo p valor de 0,002 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna es decir, los datos de
las variables de estudio no presentan una distribucion normal (no paramétrico), por lo

tanto se utiliza el estadigrafo de prueba rho de Spearman

5.2. Contrastacion de hipdtesis

Se siguid los siguientes procedimientos

a. Nivel de significancia.
0,05 o al 5% de margen de error
b. Criterio de decision
Si p < 0,05 entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
Si p > 0,05 entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
c. Tablade correlacion

Se aplica la siguiente tabla
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Tabla 10

Tabla de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+1,00

Correlacion perfecta (+) o (-)

De+ 0,90 a+ 0,99

Correlacion muy alta (+) o (-)

De+ 0,70 a+ 0,89

Correlacion alta (+) o (-)

De+ 0,40 a+ 0,69

Correlacion moderada (+) o (-)

De+ 0,20 a+ 0,39

Correlacion baja (+) o (-)

De+ 0,01 a+ 0,19

Correlacién muy baja (+) o (-)

0

Correlacion nula

5.2.1. De la hipotesis general

Hipotesis nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

Hipotesis alterna

Si existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho,

Lima -2018.
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Tabla 11

Correlacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 432"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ) .000
N 84 84
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 4327 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de resultados de los cuestionarios de clima organizacional (CL — SPC) y

satisfaccion laboral (SL-SPC.

Descripcion:
En la tabla se observa que los resultados de rho de Spearman alcanzo el valor rs = .432
Jo que implica que existe una relacion directa y moderada entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Identificacién del p valor

P =0,000

Decision estadistica

Siendo p = 0,000 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula

Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de una universidad privada

en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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5.2.2. De las hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Hipotesis nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension significacion de
las tareas en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.
Hipotesis alterna

Si existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension significacion de las
tareas en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

Tabla 12

Correlacion entre el clima organizacional y la dimension significacion de las tareas

Clima Significacion de
organizacional tareas
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 478"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ] 010
N 84 84
Significacion de Coeficiente de correlacion 478" 1,000
tareas Sig. (bilateral) ,010
N 84 84

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de resultados de los cuestionarios de clima organizacional (CL — SPC) y

satisfaccion laboral (SL-SPC.

Descripcion:
En la tabla se observa que los resultados de rho de Spearman alcanzo el valor rs = .478,
lo que implica que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional

y la dimensidn significacion de las tareas.
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Identificacion del p valor

P=0,010

Decision estadistica

Siendo p = 0,010 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula
Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional
y la dimension significacion de las tareas en los trabajadores administrativos de una

universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.
Hipotesis especifica 2
Hipotesis nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension condicion de
trabajo en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.
Hipotesis alterna

Si existe relacién directa entre el clima organizacional y la dimensién condicién de trabajo
en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan de

Lurigancho, Lima -2018.

Tabla 13

Correlacion entre el clima organizacional y la dimension condicién de trabajo

Clima Condiciones e
organizacional trabajo
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 451"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ) 001
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N 84 84

Condiciones e Coeficiente de correlacion 451" 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,001
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de resultados de los cuestionarios de clima organizacional (CL — SPC) y

satisfaccion laboral (SL-SPC.

Descripcion:
En la tabla se observa que los resultados de rho de Spearman alcanzé el valor rs = .451,
lo que implica que existe una relacién directa y moderada entre el clima organizacional

y la dimensidon condicién de trabajo.

Identificacion del p valor

P =0,001

Decision estadistica

Siendo p = 0,001 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacién directa y moderada entre el clima organizacional
y la dimension condicion de trabajo en los trabajadores administrativos de una

universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Hipotesis especifica 3
Hipotesis nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension reconocimiento
personal y/o social en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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Hipotesis alterna

Si existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimensién reconocimiento
personal y/o social en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San

Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Tabla 14

Correlacion entre el clima organizacional y la dimension reconocimiento personal y/o
social

Reconocimiento

Climal personal
Rho de Spearman Climal Coeficiente de correlacion 1,000 ,419™
Sig. (bilateral) ,003
N 84 84
Reconocimiento personal Coeficiente de correlacion ,419™ 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 84 84

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de resultados de los cuestionarios de clima organizacional (CL — SPC) y

satisfaccion laboral (SL-SPC.

Descripcién:
En la tabla se observa que los resultados de rho de Spearman alcanzo el valor rs = .419,
lo que implica que existe una relacién directa y moderada entre el clima organizacional

y la dimensidon reconocimiento personal y/o social.
Identificacién del p valor

P =0,003

Decision estadistica

Siendo p = 0,003 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula
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Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional

y la dimensidn reconocimiento personal y/o social en los trabajadores administrativos

de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.

Hipotesis especifica 4

Hipotesis nula

No existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimensién beneficios

econdmicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan

de Lurigancho, Lima -2018.

Hipotesis alterna

Si existe relacion directa entre el clima organizacional y la dimension beneficios

econdmicos en los trabajadores administrativos de una universidad privada en San Juan

de Lurigancho, Lima -2018.

Tabla 15

Correlacion entre el clima organizacional y la dimension beneficios econdémicos

Clima Beneficios
organizacional econdémicos
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,459"
organizacional  sjq_ (bilateral) 017
N 84 84
Beneficios Coeficiente de correlacion 459" 1,000
econémicos Sig. (bilateral) 017
N 84 84

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Fuente: Datos obtenidos de resultados de los cuestionarios de clima organizacional (CL — SPC) y

satisfaccion laboral (SL-SPC.

Descripcion:
En la tabla se observa que los resultados de rho de Spearman alcanzé el valor rs = .459,
lo que implica que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional

y la dimension beneficios econdémicos.

Identificacién del p valor

P=0,017

Decision estadistica

Siendo p = 0,017 < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y moderada entre el clima organizacional
y la dimension beneficios econdmicos en los trabajadores administrativos de una

universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Posterior al analisis del resultado de los datos obtenidos a lo largo de la investigacion
y en funcidn al objetivo general de la presente investigacion nos indica que existe relacién
directay moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion labora; donde el 13,1%
de la muestra consideran el clima organizacional favorable y se sienten satisfechos
laboralmente, el 36,9% de la muestra consideran favorable el clima organizacional y se
sienten satisfechos laboralmente, en el resto de los niveles los resultados son minimos.

Ademas (rs=.432, p 0,000 = 0.05) lo que evidencia la relacion directa y moderada

Montoya, et. al. (2016) quienes a partir del analisis en funcionarios de una
Universidad Estatal de Chile concluyeron en que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral tienen una relacién estadisticamente significativa y que se influyen, es decir, que

si una se incrementa la otra también lo hara.

En nuestro pais, Rios (2017) quien analizé el clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04-
Lima Metropolitana concluyendo en que estas variables tienen estadisticamente una
moderada correlacion. A partir de este contraste es evidente que estos autores encontraron
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral al igual que el presente

estudio, pero también se puede evidenciar que varia el grado de relacion.

Por otro lado, Puelles (2014) difiere de los resultados encontrados en la presente
tesis pues en base a su analisis en trabajadores de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura
y Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, no encontro relacion ya sea positiva o
negativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral. Cabe mencionar que este

investigador consideré dentro de su poblacion a los directores de las escuelas
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profesionales, a los profesores de tiempo parcial y completo, pero a su vez también
considero a los trabajadores administrativos a pesar de estimar diversas areas de trabajo
su muestra estuvo conformada solo 29 individuos y quiza esa sea la razon del que no

identifico relacion entre las variables.

Respecto al objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre el clima organizacional y
la dimension significacion de las tareas en los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018. Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados el 8,3% de la muestra
consideran el clima organizacional muy favorable y se sienten muy satisfecho en la
dimension significacion de las tareas, el 38,1% de la muestra consideran favorable el
clima organizacional y se sienten satisfecho en la dimension significacion de las tareas,
En el resto de los niveles los resultados son minimos. Ademéas (rs=.478 , p= 0,010 <

0.05) lo que evidencia la relacion directa y moderada

Antes de realizar un analisis comparativo con otras investigaciones es conveniente
realizar una revision del marco teérico para definir esta variable. Por ello, segun Palma
(2004), Poole (2006), Chiavenato (2009), Griffin et al. (2010) es un conjunto de
percepciones que tienen los trabajadores de su propio ambiente laboral y estos se
convierten en modelos frecuentes de conductas, actitudes y de sentimientos, estos son
influenciados por las diversas caracteristicas del ambiente laboral al que perteneceny a la
interrelacion entre trabajadores. Poole (2006) agrega que es un factor coyuntural en la
vida de toda organizacion y que se basa en la cultura organizacional (factor permanente
derivado de la historia, los valores y tradicion de cada empresa). Entonces podemos inferir
que el conjunto de percepciones de los trabajadores administrativos de la Universidad
Privada del Distrito de San Juan de Lurigancho frente a su ambiente laboral es idoneo.
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Poole (2006) también precisa que esta variable sufre cambios segln las dinamicas
internas y propias de las organizaciones, en esta misma linea Palma (2004) desde una
vision integral indica que los factores que afectan al clima organizacional son el entorno
laboral en interaccion con las condiciones de trabajo, los procesos psicol6gicos
(percepcion) del individuo como de su grupo de trabajo y los resultados organizacionales
(la productividad, cultura organizacional y satisfaccion laboral). Ademas, el clima
organizacional influye en la motivacion segun Chiavenato (2009) y puede predecir
significativamente el factor del comportamiento humano dentro de las organizaciones de
acuerdo a Rodriguez, et al. (2011). Con todo lo descrito en funcion al clima
organizacional es importante recalcar que un 25% de nuestra poblacién obtuvo una
puntuacion muy favorable, 5% medianamente favorable y 1% muy desfavorable, estos

resultados nos indican que existe un pequefio grupo que puede presentar dificultades.

Litwin y Stringer (citado por Rodriguez, 2011) indican que las variables de
estructura organizacional y de procedimientos organizacionales tendran un efecto directo
sobre el clima organizacional el cual afectard a las conductas y los resultados

organizacionales entre ellas a la satisfaccion laboral.

Se considera que la poblacion evaluada al presentar un nivel de clima
organizacional favorable la organizacion estaria logrando sus objetivos trazados,
afiliacion, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, creatividad

y proactividad (Pintado, 2011, p.313).

Respecto al objetivo especifico 2. Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimension condicién de trabajo en los trabajadores administrativos de

una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018, donde el 14,3% de la
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muestra consideran el clima organizacional muy favorable y se sienten satisfecho en la
dimensién condicion de trabajo, el 39,3% de la muestra consideran favorable el clima
organizacional y se sienten satisfechos en la dimensién condicién de trabajo, En el resto
de los niveles los resultados son minimos. Ademas (rs=.451 p= 0,001 < 0.05) lo que

evidencia la relacion directa y moderada

Al contrastar estos resultados con los de Bastardo (2014) quien en su estudio de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional
Experimental de Guayana —Venezuela., hallé que el 80% de los evaluados percibia una
satisfaccién laboral alta identificando que estos resultados se encontraban influenciados
por factores como compatibilidad entre caracteres de la personalidad del trabajador y su
puesto de trabajo, reto del trabajo; apoyo entre trabajadores, buenas recompensas y

beneficios laborales.

Ruiz, Alcalde y Landa (2005) después de diversos estudios mencionan que la
satisfaccion laboral depende de la coincidencia que el trabajador pretende conseguir con
esfuerzo y lo que realmente obtiene. Considerando asi que a mayor coincidencia mayor

sera la satisfaccion laboral.

Desde la perspectiva tedrica de Bravo y Cols la satisfaccion laboral es una accién
0 conjunto de actitudes que los individuos desarrollan respecto al trabajo que realizan en
general o a aspectos particulares del mismo. (Robbins, 1998). En esta misma linea
Montoya et. al. (2016) refieren que la satisfaccion laboral es una serie de sentimientos

positivos que un trabajador presenta respecto a su trabajo.

Segun la teoria de Herzberg la satisfaccion laboral es generada por los factores

internos 0 motivadores, pero también factores externos o higiénicos. Este Gltimo se
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identifica en el ambiente de trabajo como condiciones laborales donde los trabajadores
desempefian sus actividades. Estas condiciones son administradas y decididas por la
organizacion, encontrandose fuera del alcance de modificacion por los trabajadores, estan
compuestos por: El sueldo, los beneficios sociales, el tipo de jefatura o supervision,
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas, directrices de la empresa, clima
laboral, reglamentos internos, etc. Por otro lado, Herzberg identifico que, si los factores
higiénicos son excelentes, solo y Unicamente evitan la insatisfaccion temporal pero no
logran mantenerla por mucho tiempo. Este factor es esencialmente preventivo que evita
la insatisfaccion, pero no generan satisfaccion en el trabajador, siendo solo un

estabilizador mas no un generador de satisfaccion (Chiavenato, 2006, p. 286).

En cuanto al objetivo especifico 3. Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimensién reconocimiento personal y/o social en los trabajadores
administrativos de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018.
Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados, el
10,7% de la muestra consideran el clima organizacional muy favorable y se sienten
satisfecho en la dimension reconocimiento personal y/o social, el 28,4% de la muestra
consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho en la dimensién
reconocimiento personal y/o social, En el resto de los niveles los resultados son minimos,

Ademas (rs=.419, p =0,003 < 0.05) lo que evidencia la relacion directa y moderada

. Estos datos constituyen una base y aporte estadistico a nivel local, teniendo en cuenta la
realidad nacional y caracteristicas culturales propias, que deben ser consideradas para
futuras evaluaciones a mayor escala que puedan reflejar un diagnostico situacional de las
distintas areas que aun no se dispone de indicadores nacionales que faciliten plantear
intervenciones y determinaciones de puntos criticos a considerar.
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Quinto (2015) y Angulo (2017) concluyen en que existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos en diversos rubros laborales como la Institucion Administradora de
fondos de Aseguramiento en salud de la Fuerza Aérea del Perd, el Hospital Ramiro Prialé

Prialé de Huancayo, entre otros.

Por otro lado, se ha identificado que otros investigadores difieren con los
resultados de la presente investigacion como:

Cercado et al (2017) en base a sus estudios en personal municipal y en trabajadores
administrativos de una Municipalidad identificaron que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, pero

si identificaron que las dimensiones de una de esta variable se relacionan con la otra.

Finalmente respecto al objetivo especifico 4.Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimension beneficios econémicos en los trabajadores administrativos
de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018 donde el 10,7% de la
muestra consideran el clima organizacional muy favorable y se sienten satisfecho en la
dimension beneficios econdémicos, son 26 trabajadores administrativos que representa el
31,0% de la muestra consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfechos
en la dimension beneficios econdmicos, En el resto de los niveles los resultados son
minimos. Ademas (rs=.419, p = 0,017 < 0.05) lo que evidencia la relacion directa y

moderada

. Los resultados identificados, una vez mas, afianzan los postulados de Palma (2004),
quien después de diversos estudios concluye que el clima organizacional es conjunto de

percepciones que tienen los trabajadores generados por el ambiente laboral en base a los

98



siguientes factores como: La autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervision,

la comunicacion y las condiciones laborales que pueda ofrecer la organizacion.

La teoria de Likert (citado por Rodriguez, 2016) menciona que la conducta asumida
por los trabajadores depende fundamentalmente del conjunto de comportamiento
administrativo y de las condiciones laborales que ofrecen las organizaciones. Afirman
que la percepcion de los trabajadores en funcidon al clima organizacional es generada a
partir de los pardmetros del contexto, la tecnologia, la estructura del sistema
organizacional, la posicidn laboral jerarquica y el salario, esto a su vez se encuentra
influenciado por la personalidad de cada trabajador y la forma como sus superiores

prestan interés a esta variable.

En funcion a los resultados identificados Bastardo (2014) identifico que el tiempo de
servicio y la satisfaccion laboral tienen relacion y que los trabajadores de 0 a 5 afios
presentan insatisfaccion laboral esto respaldandose y citando a Baugarte y Sobel quienes
mencionaron que los empleados con menor tiempo de servicio posiblemente no hayan
desarrollado unos vinculos de unién lo suficientemente fuerte como para dejar su trabajo

y es por ello que tienen que aguantar diversos factores laborales.

Por otro lado, Halloran y Bentosn (citado por Fairlie, 2013) encontraron que existe una
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y las variables edad, género, experiencia
laboral y nivel ocupacional. Pero considerando solo los criterios del presente estudio se
describira las variables edad y tiempo de servicio en funcion a la satisfaccion laboral.
Ahora la experiencia laboral o tiempo de servicio presenta asociacién con el nivel de
satisfaccion laboral, esto se da cuando un individuo inicia cualquier trabajo le ocurre lo

mismo que a un joven recién iniciado en la vida laboral, al inicio todo le parece nuevo e
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interesante, al mismo tiempo que las exigencias de la organizacion son leves, su
desempefio es bueno y el nivel de satisfaccion alto, es decir, la experiencia se comporta
de la misma manera que la edad. Si el trabajador realiza cambios muy frecuentes de
empleo, al comienzo se sentird muy satisfecho y poco tiempo después muy insatisfecho,

lo cual lo puede llevar a cambiar nuevamente de empleo (Fairlie, 2013, pp.9 — 10).
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CONCLUSIONES

1. Existe correlacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de una universidad privada
del Distrito de San Juan de Lurigancho, 2018, donde el 36,9% de la muestra
consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho laboralmente,
ademas rs= 0,432 y p=0,000 < 0,05 corroboran la relacion

2. Existe correlacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
dimension significacion de las tareas en los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018., donde el | 38,1%
de la muestra consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho
en la dimensidn significacion de las tareas, ademas rs= 0,478 y p=0,010 < 0,05
corroboran la relacion

3. Existe correlacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
dimensiéon condicién de trabajo en los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018, donde el 39,3% de
la muestra consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho en
la dimension condicién de trabajo, ademas rs= 0,451 y p=0,001 < 0,05 corroboran
la relacion

4. Existe correlacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
dimensidn reconocimiento personal y/o social en los trabajadores administrativos
de una universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018, el 28,4% de

la muestra consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho en
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la dimension reconocimiento personal y/o social ademas rs= 0,419 y p=0,003 <
0,05 corroboran la relacion

Existe correlacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
dimensién beneficios economicos en los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho, Lima -2018, el 31,0% de la
muestra consideran favorable el clima organizacional y se sienten satisfecho en la
dimensidén beneficios econdmicos, ademas rs= 0,459 y p=0,017 < 0,05 corroboran

la relacion
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1.

RECOMENDACIONES

Implementar actividades y talleres periodicos en las diversas areas de la
institucion con el propdsito de identificar las principales necesidades e
inconvenientes de los trabajadores. En estas se busca concientizar y ayudar a
mantener los niveles favorables del clima organizacional y satisfaccion laboral
que presentaron en funcidn a este informe.

Desarrollar actividades informativas por parte de las autoridades de la institucion,
con la finalidad de hacer la publicacién y conocimiento de los hallazgos
identificados con relacion a los niveles del clima organizacional y de la
satisfaccion laboral. Esto con la finalidad de hacer intervenciones grupales y
personalizadas que se enfoquen en los factores de interaccion relevantes para
plantear soluciones acertadas y que en consecuencia permitan mejorar la calidad
de vida laboral de los trabajadores.

Es recomendable realizar este tipo de diagnosticos organizacionales y la
interpretacion de los resultados considerando las limitaciones propias del abordaje
del mismo en funcion al nivel de estudio y evitar la generalizacién de los
resultados a otras poblaciones o contextos distintos a las caracteristicas de los
participantes que formaron parte de la investigacion.

Se propone seguir realizando investigaciones en el ambito de la psicologia
organizacional enfatizando en los hallazgos predominantes de las caracteristicas
sociodemogréficas, ya que a través de estos indicadores se puede acceder a los

grupos mayoritarios y asimismo tener en cuenta como un diagndstico situacional
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para el andlisis FODA de la institucion al momento de establecer los planes
operativos anuales.

Se recomienda realizar investigaciones locales similares a mayor escala y en
poblaciones con distintas caracteristicas, con la firme finalidad de identificar
posibles riesgos organizacionales y psicosociales que constituyan indicadores con

mayor nivel de consistencia y evidencia para el aporte continuo.
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ANEXOS

ANEXO NP© 1. Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de una Universidad Privada del Distrito de San Juan

de Lurigancho, Lima -2018”

Autoras: Sara Betzabé Chéavez Quifiones y Jessica Tatiana Sanchez Miranda

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable / Dimensiones

Metodologia / Poblacion muestra

Problema General

;Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
satisfaccion  laboral en los
trabajadores administrativos de
una universidad privada en San
Juan de Lurigancho, Lima -2018?

Problema Especificos

1. ;Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
dimensién significacion de la
tarea en los trabajadores
administrativos de una
universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018?

2. ¢Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
dimension condicién de trabajo
en los trabajadores

Objetivos General

Determinar la relacion entre el
clima  organizacional y la
satisfaccion ~ laboral en  los
trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima -2018.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion entre el

clima organizacional y la
dimensién significacion de la
tarea en los trabajadores
administrativos de una
universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima-2018.

2. Determinar la relacién entre el

clima organizacional y la
dimension condicion de trabajo en
los trabajadores administrativos

Hipétesis General

H1: Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores administrativos de
una universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima -2018

Ho No existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores administrativos de
una universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima -2018.

Hipotesis Especifica

5. Existe relacion directa entre el clima
organizacional 'y la  dimension
significacion de la tarea en los
trabajadores administrativos de una

V1

Clima Organizacional

Dimensiones

— Realizacion Personal.

— Involucramiento Laboral.
— Supervision
—Comunicacion

— Condiciones laborales

V2
Satisfaccion Laboral
Dimensiones

— Significacion de la tarea

—Condiciones de trabajo

—Reconocimiento personal
y/o social

— Beneficios econémicos

Enfoque de
Cuantitativa

investigacion:

Tipo de investigacion: Bésica

Nivel de
Correlacional.

investigacion:

Disefio:

Descriptivo — Correlacional

Ox

a

M r

o

Poblacion
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administrativos de una
universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018?

3. ¢Qué relacién existe entre el
clima organizacional y la
dimension reconocimiento
personal y/o social en los
trabajadores administrativos de
una universidad privada en San
Juan de Lurigancho, Lima -2018?

4. ;Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
dimensién beneficios econémicos
en los trabajadores
administrativos de una
universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima -2018?

de una universidad privada en San
Juan de Lurigancho, Lima-2018.

. Determinar la relacion entre el

clima organizacional y Ila
dimension reconocimiento
personal y/o social en los
trabajadores administrativos de
una universidad privada en San
Juan de Lurigancho, Lima-2018.

. Determinar la relacién entre el

clima organizacional y Ia
dimensién beneficios econémicos
en los trabajadores
administrativos de una
universidad privada en San Juan
de Lurigancho, Lima-2018.

universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima-2018.

. Existe relacién directa entre el clima

organizacional 'y la  dimension
condicion de trabajo en los trabajadores
administrativos de una universidad
privada en San Juan de Lurigancho,
Lima-2018.

. Existe relacién directa entre el clima

organizacional 'y la  dimension
reconocimiento personal y/o social en
los trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima-2018.

. Existe relacién directa entre el clima

organizacional 'y la  dimension
beneficios  econémicos en  los
trabajadores administrativos de una
universidad privada en San Juan de
Lurigancho, Lima-2018.

Estard compuesta 108 trabajadores
administrativos de una universidad
privada del Distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima -2018.

Muestra:

Es probabilistica — aleatoria simple
formada por 84 trabajadores
administrativos.

Técnicas e instrumento:

Encuesta: Cuestionarios pre
categorizados.

. Escala de Clima Laboral-
CL - SPC.
. Escala de Satisfaccion

Laboral- SPC -SL.

Fuente: Creacion de las investigadoras.
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ANEXO N©° 2. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Valor final  Tipo Tipo de
1 conceptual Operacional variable
La percepcion de cada
El Clima Laboral trabajador en relacion
entendido como la a su ambiente
percepcion sobre organizacional, 1. Autorrealizacion ~ Nunca (1),
aspectos vinculados obtenida en base a la 2. Involucracién Paoco (2),
al ambiente de codificacion de laboral Regular o
2‘ trabajo, puede ser respuestas 3. Supervision Algo (3),
o diagnosticado consideradas en los 4. Comunicacion Mucho (4) ©
8 orientando a las reactivos 5.Condiciones Siempre (5) 2
i acciones preventivas  correspondientes a las laborales 8 Categorica
< y correctivas cinco dimensiones de c_g
s pertinentes la escala CL — SPC: O Ordinal
3 mejorando el Condiciones laborales,
o funcionamiento y los  involucramiento politomica
resultados de la laboral, supervision,
organizacion. (Palma, comunicaciony
2004, p. 2). autorrealizacion.
Fuente: Creacion de las investigadoras
Variable Definicion Definicion Dimensiones Valor final Tipo Tipo de
2 conceptual Operacional variable
Apreciacion del
Es la disposicion o trabajador que se —Significacién de
tendencia obtiene en base a las la tarea
N relativamente estable  respuestas codificadas —Condiciones de
< hacia el trabajo, enlos reactivos de las trabajo (TA)
o basada en creencias y  cuatro dimensiones _ Reconocimient | Ctalmente de Cateadrica
@ valores desarrollados  correspondientes a la o personal y/o acuerdo. g
3 a partir de su escalaSL—SPC: social (A) De S Ordinal
z experiencia beneficios _ Beneficios acuerdo. 2
© ocupacional (Palma, econémicos, econdmicos (1) Indeciso. = politémica
9 2005 significacion de la (D) En S
O . @)
< tarea, condiciones de desacuerdo.
& trabajo y (TD)
k reconocimiento Totalmente en
P personal y/o social. desacuerdo.

Fuente: Creacion de las investigadoras
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ANEXO N©° 3. Matriz de operacionalizacién del instrumento

Remuneracién atractiva.

Variable Factores Indicadores items Interpretacion  Instrument
1 0
e Oportunidad de progreso
o Interés en el éxito del empleado
Autorrealizacion  ® Participz_ﬂcién por los desempefios 161116
e Valoracion por los desempefios e
e Reconocimiento por el jefe de area 21,26,31,
e Desarrollo del personal
« Existe capacitacion 36,41, 46
¢ Existe reconocimiento por lo logros
o Compromiso con la organizacion
o Niveles de logro en el trabajo ¢ g/ll%y fzaglgrable
Involucracion ~ ° Se considera factor C""‘Ye . 2,7,12,17,  eFavorable
o Hacer las cosas cada dia mejor 170 - 209 ESCALA
Laboral o Tareas y/o actividades estimulantes 222732, eMedia CLIMA
e Los servicios son motivo de orgullo 130 — 169 LABORAL
* Definicion de vision, misiony valores 3742 47 ,pesfavorable = CL — SPC
o Calidad de vida laboral. 90 — 129 (Palma,2004
o Existen niveles de logro en el trabajo .(I;/(Ialsjévorable )
3 ¢ Responsabilidades definidas 38,1318, 50 - 89
&f e Métodos o planes establecidos
o) Supervision  ® Sistemas de seguimiento y control 23, 28,33,
2;3 o Guia de trabajos 38,43, 48
> e Objetivos definidos
g e Evaluacidn del trabajo
3 o Existe un trato justo
O
e Apoyo para superar los obstaculos
o Métodos de trabajo 491419,
Comunicacion Preparacion para realizar el trabajo
e Interaccion con la jerarquia. 24, 29,34,
e Se promueve la comunicacion interna 39 44, 49
o Colaboracién entre las diversas areas
o Acceso de informacion.
o Fluidez de informacion.
Condiciones e Relacién armoniosa con los grupos.
e Canales de comunicacion. 5,10,15,20
laborales ¢ Trabajo adecuadamente. ,25,30,35,
o Administracion de los recursos
R 40,45, 50
L[]

Relacion de los objetivos con la
vision.

Existe tecnologia con el trabajo.

o Remuneracion acorde del desempefio.

Fuente: Creacién de las investigadoras
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Variable Factores Indicadores items Interpretacion Instrumento
2

Trabajo justo 4,7,13,18,
Tarea valiosa 21,22,26
Labor dtil

Complacencia

Realizacion

Gusto por el trabajo

Bien con uno mismo

Gusto por la actividad

Significacién de
la Tarea

ESCALA
Coanr';'g:Zs de  Distribucion fisica 1,8,12,15, Alta: 168 a + SATISFACCI
! Ambiente confortable 17,20, 23 Parcial: 149 a167 ON

Disgusto con el horario Regular: 112 a 148 LABORAL

Relacién favorable con el jefe Parcial: 93 al11 SL - SPC

Comodidad del ambiente de trabajo Baja: -a 93 (Palma,2005)

Incomodidad con el horario

Ambiente fisico comodo

Comaodidad para el buen

desempefio

Valoracion del jefe al esfuerzo

Reconocimiento “Mal trato” 3,6,10,11,
Personal®  Tomar distancia 14,19,25,2
Tareas mal percibidas 7
Aburrimiento por el trabajo
compartido

Limitacion del trabajo

SATISFACCION LABORAL

Beneficios Sueldos bajos 2,59,16,2
Econdmicos - ' .

Insatisfaccion del salario 4

Sueldo aceptable

Sensacion de explotacion

Cubrir expectativas econémicas

Fuente: Creacion de las investigadoras
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ANEXO NO° 4. Instrumento de investigacion

Escala de Clima Laboral CL — SPC

Apellidos y nombres: Edad: Cargo: Sexo:

Masculino () Femenino () Empresa: Fecha:

A continuacion, encontrara posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted
frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al
respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1 2 3 4 5
Ninguno o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre
Nro. ITEMS 11213 4 | 5
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
8 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
9 En la oficina, la informacién fluye adecuadamente.
10 Los objetivos del trabajo son retadores.
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa.
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.
16 Se valora los altos niveles de desempefio.
17 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
19 Existen suficientes canales de comunicacion.
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
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24 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

25 Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

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

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

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

29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 Existe buena administracion de los recursos.

31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36 La empresa promueve el desarrollo del personal.

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

38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

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

43 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 Se reconocen los logros en el trabajo.

47 La organizacién es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48 Existe un trato justo en la empresa.

49 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Escala de Satisfaccion laboral CL — SPC

Nombre: Fecha:

Grado de instruccion : Cargo:

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas a su trabajo y a su actividad. Responda con absoluta
sinceridad, marcando con un aspa (X) solo la respuesta que mejor exprese su punto de vista del siguiente recuadro de
alternativas. Recuerda que no hay respuesta buena y ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a
todos los items.

TA A I D TD
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
Nro. ITEMS TA| A | | TD
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores.
2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 Me siento mal con lo que hago.
6 Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.
7 Me siento realmente til con la labor que realizo.
8 El ambiente donde trabajo es confortable.
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 La sensaci6n que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
11 Prefiero tomar distancia de las personas con las que trabajo.
12 Me disgusta mi horario.
13 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
15 La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.
16 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
17 El horario de trabajo me resulta incomodo.
18 Me complace los resultados de mi trabajo.
19 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
20 El ambiente fisico en el que laboro, me siento incomodo.
21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 Me gusta el trabajo que realizo.
23 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
26 Me gusta la actividad que realizo.
27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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ANEXO NO© 5. Constancia de Juicios de Expertos, confiabilidad y validez del

instrumento

Constancia

Juicio de experio

Yo, GISELL ELIZABETH ACOSTA RVAS, con Documento Macional de |dentidad Mo.
42714590 certifico que realicé el juicio de experto al instrumento presentado por las
bachilleres Sara Betzabé Chavez Quifiones v Jessica Tatiana Sanchez Miranda, en la

investigacion fitulada: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Trabajadores

Administrativos de una Universidad Privada en San Juan de Lurigancho, Lima — 2018°,

Lima, Noviembre del 2020
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Constancia

Juicio de experio

Yo, ROBERTO SMITH LOBOM FABIAN, con Documento Macional de Identidad Nro.
44159907 cerifico que realicé el juicio de experto al instrumento presentado por las
bachilleres Sara Betzabé Chavez Quifiones y Jessica Tatiana Sanchez Miranda, en la

investigacion titwlada: “Clima Organizacional v Satisfaccion Laboral en Trabajadores

Administrativos de una Universidad Privada en San Juan de Lurigancho, Lima — 20187

Lima, Noviembre del 2020
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Constancia

Juicio de experto

Yo, OSCAR DAMIEL HUACHO ARROYO, con Documento Macional de ldentidad Nro.
42731660 certifico gue realicé el juicio de experto al instrumento presentado por las

bachilleres Sara Betzabe Chavez Quifiones y Jessica Tatiana Sanchez Miranda, en la

investigacion titulada: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Trabajadores

Administrativos de una Universidad Privada en San Juan de Lurigancho, Lima - 2018"

Lima, Noviembre del 2020
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Tabla 13

Andlisis de confiablidad del cuestionario clima laboral CL - SPC

Instrumento de evaluacion Alfa de Cronbach N2 de elementos
Clima organizacional (CL-SPC) 0.96 50
Autorrealizacion 0.87 10

é Involucramiento laboral 0.85 10

% Supervision 0.85 10

.§ Comunicacion 0.88 10
Condiciones laborales 0.82 10

Fuente: Creacién propia en base a los anélisis estadisticos del CL- SPC en funcién a la poblacién de

investigacion.

Tabla 14

Analisis de confiablidad del cuestionario de satisfaccion laboral SL - SPC

Instrumento de evaluacion Alfa de Cronbach N2 de elementos

Total: Satisfaccion laboral .885 27
» Significancia de la tarea 821 8
% Condiciones de trabajo .730 9
é Reconocimiento personal social 754 5
O Beneficios economicos 704 5

Fuente: Creacion propia en base a los andlisis estadisticos del cuestionario de satisfaccion laboral SL -
SPC
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ANEXO NO° 6. La data de procesamiento de datos

Clima laboral
Persona Realizacion Involucramiento Condiciones
personal nt. laboral Int. | Supervision | Int. | Comunicacién Int. laborales Int. P.total Int.
1 36 2 41 2 38 2 38 2 36 2 189 2
2 40 2 40 2 40 2 39 2 39 2 198 2
3 30 3 34 2 31 3 29 3 33 3 157 3
4 37 3 39 2 39 2 35 2 36 2 186 2
5 39 2 39 2 41 2 36 2 39 2 194 2
6 40 2 40 2 38 2 39 2 39 2 196 2
7 40 2 39 2 39 2 38 2 36 2 192 2
8 40 2 39 2 42 1 40 2 37 2 198 2
9 49 1 43 1 48 1 49 1 46 1 235 1
10 40 2 40 2 40 2 40 2 38 2 198 2
11 38 2 38 2 39 2 37 2 37 2 189 2
12 40 2 39 2 38 2 40 2 40 2 197 2
13 44 1 45 1 44 1 44 1 42 1 219 1
14 41 2 40 2 42 1 45 1 43 1 211 1
15 36 2 40 2 37 2 38 2 39 2 190 2
16 40 2 44 1 44 1 44 1 39 2 211 1
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Satisfaccion laboral

Persona | Edad
Sig. De Condiciones Reconocimiento Beneficio
Positivo Negativo tarea | Inter. | detrabajo | Inter. personal Inter. | econdmico | Inter.| PT [inter.
1 30 77 41 37 1 42 1 20 3 19 2 118 1
2 32 66 28 31 2 31 3 17 4 15 3 94 3
3 21 59 37 28 3 30 3 21 2 17 2 96 3
4 38 71 43 40 1 36 2 23 2 15 3 114 2
5 25 80 49 37 1 43 1 24 1 25 1 129 1
6 23 64 41 31 2 33 3 22 2 19 2 105 2
7 30 67 39 32 2 36 2 20 3 18 2 106 2
8 24 63 39 32 2 30 3 24 1 16 2 102 3
9 28 75 43 34 2 44 1 22 2 18 2 118 1
10 30 77 38 37 1 36 2 22 2 20 1 115 2
11 19 66 45 33 2 35 2 23 2 20 1 111 2
12 25 74 20 37 1 33 3 12 4 12 3 94 3
13 24 76 46 39 1 36 2 25 1 22 1 122 1
14 27 65 40 31 3 35 2 20 2 19 2 105 2
15 21 65 34 30 3 33 3 17 4 19 2 99 3
16 29 77 32 36 2 39 2 16 4 18 2 109 2
17 23 75 39 38 1 35 2 22 2 19 2 114 2
18 24 72 45 32 3 44 1 24 1 17 2 117 1
19 30 66 38 34 2 34 3 19 3 17 2 104 2
20 22 65 36 30 3 33 3 20 3 18 2 101 3
21 36 77 43 38 1 40 1 23 2 19 2 120 1
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76 31 49 34 27 4 25 4 18 2 13 3 83 4
77 29 71 37 36 2 38 3 20 3 14 3 108 2
78 27 67 41 32 3 35 2 22 2 19 2 108 2
79 32 76 38 39 1 34 3 22 2 19 2 114 2
80 22 68 43 35 2 36 2 22 2 18 2 111 2
81 31 70 40 34 2 36 2 20 3 20 1 110 2
82 33 68 38 36 2 34 3 20 3 16 2 106 2
83 25 71 18 35 2 32 3 8 5 14 3 89 3
84 30 68 44 32 2 35 2 24 1 21 1 112 2
Persona| Edad
SIG. DE CONDICIONES RECONOCIMIENTO BENE’FICIO

POSITIVO NEGATIVO TAREA | Inter. | DE TRABAJO | Inter. PERSONAL Inter. | ECONOMICO | Inter.
1| 30 77 11 37 1 42 1 20 3 19 2
2| 32 66 28 31 2 31 3 17 4 15 3
3 21 59 37 28 3 30 3 21 2 17 2
4| 38 71 43 40 1 36 2 23 2 15 3
5| 25 80 49 37 1 43 1 24 1 25 1
6 23 64 41 31 2 33 3 22 2 19 2
7| 30 67 39 32 2 36 2 20 3 18 2
8| 24 63 39 32 2 30 3 24 1 16 2
9| 28 75 43 34 2 44 1 22 2 18 2
10 30 77 38 37 1 36 2 22 2 20 1
11| 19 66 45 33 2 35 2 23 2 20 1
12| 25 74 20 37 1 33 3 12 4 12 3
13 24 76 46 39 1 36 2 25 1 22 1
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Persona

Edad Area Cargo Tiempo de servicio
1| 30 SISTEMAS ASISTENTE 2 ANOS
2| 32 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
3( 21 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
41 38 FINANZAS ASISTENTE 6 MESES
5] 25 FACTURACION ASISTENTE 1 ANO

2 ANOSY 3
6 23 FACTURACION ASISTENTE MESES
PERMANENCIA -
7 30 UNIVERSITARIA ASISTENTE 1 ANO
PERMANENCIA .
3 24 UNIVERSITARIA ASISTENTE 1 ANO 4 MESES
ADMINISTRACION DE .

9 28 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO
10| 30 TESORERIA ASISTENTE 10 MESES
111 19 ADMISION VENTAS 3 MESES
12| 25 ADMISION VENTAS 8 MESES
13| 24 TESORERIA CAJA 2 ANOS

ADMINISTRACION DE
14 27 CAMPUS ASISTENTE 3 MESES
ADMINISTRACION DE N
15 21 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO
16| 29 SECRETARIA ACADEMICA ASISTENTE 2 ANOS
17| 23 SECRETARIA ACADEMICA ASISTENTE 11 MESES
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18| 24 | SECRETARIA ACADEMICA ASISTENTE 4 MESES

19| 30 | SECRETARIA ACADEMICA ASISTENTE 1 ANO 6 MESES

20| 22 TESORERIA CAJA 7 MESES

21| 36 | CENTRO DE INFORMACION COORDINADORA 6 ANOS

22| 32 ALMACEN ASISTENTE 2 ANOS 5MESES

23| 29 ADMISION VENTAS 1 ANO

24| 30 ALMACEN ASISTENTE 1 ANO
ADMINISTRACION DE .

55 29 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO

26| 40 ACADEMICA COORDINADOR 5 ANOS

27| 35 FACTURACION ASISTENTE 2 ANOS
ADMINISTRACION DE .

-8 30 CAMPUS SUPERVISOR 4 ANOS
ADMINISTRACION DE

59 22 CAMPUS ASISTENTE 7 MESES

30| 28 VIDA UNIVERSITARIA ASISTENTE 1 ANO 2 MESES

31| 25 TELEMARKETING TELEOPERADORA 9 MESES

32| 21 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO

33| 49 ACADEMICA COORDINADORA 6 ANOS 6 MESES

34| 30 ACADEMICA ASISTENTE 1 ANO

35| 30 ACADEMICA ASISTENTE 1 ANO

36| 29 ACADEMIA SUPERVISOR DE PROA 1 ANO
ADMINISTRACION DE .

37 45 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO

38| 23 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 1 ANO 2 MESES

39| 22 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 3 MESES

40| 24 MARKETING RECEPCIONISTA 4 MESES
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411 29 FINANZAS ANALISTA 2 ANOS
42| 41 | CENTRO DE INFORMACION PROMOTORA IDCARD 5 MESES
431 29 CAJA CAJERA 2 ANOS
44| 26 AULAS Y LABORATORIO ASISTENTE 3 MESES
ADMINISTRACION DE .
45 20 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO
ADMINISTRACION DE .
16 24 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO
471 19 VIDA UNIVERSITARIA ASISTENTE 6 MESES
48| 30 DIRECCION ACADEMICA ASISTENTE ACADEMICO 2 ANOS
49| 26 | ORIENTACION PSICOLOGICA ASISTENTE 6 MESES
50| 29 RECEPCION -MARKETING ASISTENTE 4 MESES
51| 35 | FACTURACION Y COBRANZA ASISTENTE 2 ANOS
52| 30 PUBLICACIONES ASISTENTE 2 ANOS 4 MESES
53| 24 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 1 ANO
1ANOY 11

54 23 EMPLEABILIDAD ASISTENTE MESES
55| 26 MARKETING ASISTENTE 1 ANO
56| 26 SERVICIO Y EXPERIENCIA ASISTENTE DE INTERNACIONALIDAD 1 ANO Y 3 MESES
57| 36 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 2 ANOS
58| 35 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 6 MESES
59| 28 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 1 ANO
60| 28 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 1 ANO
61| 33 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
62| 34 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
63| 23 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
64| 33 AULAS Y LABORATORIO SUPERVISOR 2 ANOS
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65| 24 AULAS Y LABORATORIO ASISTENTE 3 MESES
ADMINISTRACION DE .

66 24 CAMPUS ASISTENTE 1 ANO Y 3 MESES

67| 33 ACADEMICA ASISTENTE 6 MESES

68| 25 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO
ADMINISTRACION DE

€9 29 CAMPUS ASISTENTE 6 MESES

70| 30 ADMINISTRATIVA ASISTENTE 6 MESES

71| 25 FINANZAS ASISTENTE 1 ANO
ADMINISTRACION DE N

- 33 CAMPUS ASISTENTE 2 ANOS
ADMINISTRACION DE N

73 35 CAMPUS ASISTENTE DE AULA 1 ANO 2 MESES

74| 30 | CENTRO DE INFORMACION ASISTENTE 2 ANOS

75| 45 MENTORIA COORDINADORA 6 ANOS

76| 31 TELEMARKETING TELEOPERADORA 1 ANO

771 29 DIRECCION ACADEMICA ASISTENTE ACADEMICO 1 ANO

78| 27 HELP DESK SOPORTE 1 ANO

COORDINADORA DE ORIENTACION .

29 32 SERVICIO Y EXPERIENCIA PSICOLOGICA 1 ANO

80| 22 FINANZAS CAJERA 5 MESES

81| 31 DIRECCION ACADEMICA ASISTENTE ACADEMICO 4 MESES

1ANOY 11

- 33 FINANZAS ANALISTA MESES

83| 25 TELEMARKETING TELEOPERADORA 2 ANOS Y MEDIO

84| 30 HELP DESK ASISTENTE 1 ANO Y 5 MESES
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ANEXO NP° 7. Declaracién de confidencialidad

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo SANCHEZ MIRANDA, Jessica Tatiana, identificado (2) con DNT 1 40187906
eeresado la escusla profesional de Pricologiz, vengo implamentando el informa ﬁ.na]]de
tesis timlado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES ADMINISTRATIVO S DE UMA UNIVER SIDAD PRIVADA EN
AN JUAN DE LURMGANCHO - LIMA 203", en ese comtexto declaro bajo
jaramento gue los datos que s genaren como producto de 1z investigacion, =1 come la
identidad de los participante: serin preservados v zeran uzados dnicamente con fines de
imvestizacion de amuerdo a lo especificado en los artionloz 27 v 28 del Reglamenta
Genarzl de Investigacion v en los artionlos 4v 5 del Codizo da Etica pars 1z investigzcida
Cientifica de 1z Universidad Peraanz Les Andes | salvo con sutorizacion expresa v

docwnantada de alzume da ellos,

Lirna, 11 da Febrero de 20Z1.

/] «
£ .;P_:rxﬂ i JJ?;.E:
/

Apellidas ?f{lllllt\.'l:‘ﬁ SAMNCHEZ MIRANDA,
Jessica Taliana

Eezpomzable de imveztzacidn
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DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo CHAVEZ QUINONES, Sara Betzabé, identificado (z) con DI 1 42321133
sgresado 1z excuelz profesional de Pricologiz, vengo mplementando ol informe finzl de
tezis timlado “CLIMA ORGAMIZACIOMAL Y SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES ADMIMISTRATIVOS DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA EN
SAM JUAM DE LURIGAMCHO - LIMA 20487, en eze comtectoe declars bajo
juramento goe los datos que = generen came producto de 1z imvestizacion, z=1 come la
idestidad de oz participante: seran prezervados v zeran uzados Gnicamesnte con fines de
imvestizgacion de acuerdo a lo especificado en los artionlos 27 v 23 del Feglamento
Generzl de Investizacion v en los articulos 4 v 5 del Codigo de Etica para 1z imvestizacicn
Cientifica de 1z Universidad Peruans Loz Andes | sslvo con sutorizacion expresa v

docwmentada de slzmo da ellos.

Lima, 11 da Fabresp da 2021,

LA
72

L

Apellidos v nombres: CHAVEZ QUIRGOMES, Sam
Heepratd

Frzpomzable de mvestzacita
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ANEXO NP© 8. Consentimiento/ asentimiento informado

Consentimiento informado

Mediante este documento acepto, de manera voluntaria y anénima, colaborar como participante
en la investigacion llamada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Trabajadores
Administrativos de una Universidad Privada del Distrito de San Juan de Lurigancho, Lima — 2018”.
Esta investigacion viendo siendo realizada por las bachilleres Sara Betzabé Chdvez Quifiones y
Jessica Tatiana Sanchez Miranda como parte del proceso de obtencidn del grado de Licenciada en
Psicologia en la Universidad Peruana Los Andes.

Estoy al tanto que mi rol de participante implica responder dos cuestionarios. Ademas, sé que esto
implicara una sola sesion de 30 minutos en la que se aplicaran dichos cuestionarios, los cuales no
resultardn perjudiciales para mi integridad. Sé que las investigadoras se comprometen a no revelar
mi identidad en ningin momento de la evaluacién ni después de ella. Me podré retirar del proceso
aun comenzada la evaluacion si lo deseo.

Adicionalmente se me ha informado que los resultados de las mismas serdn utilizados y discutidos

Unicamente con fines de investigacion.

Participante de la investigacion

DNI: 443000338 /
Sharls Ty Tomotilo

Nombre y apellidos:
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ANEXO N©° 9.Fotos de la aplicacion del instrumento.

1

Foto 1. Explicacion y ejecucion de la prueba de CL-SPC en el area d
caja

Foto 2. Explicacion de como desarrollar la prueba de CL-SPC en el area de Servicio y Experiencia Universitaria.
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Foto 4. Ejecucion del instrumento de SL- SPC por un colaborador del area de Facturacién
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Foto 5. Explicacion del instrumento SPC-SL a un colaborador del Centro de Informacién

4

Foto 6. Ejecucion del instrumento de SPC- SL en el area de Servicio y Experiencia Universitaria
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