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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar el nivel de influencia que tiene el
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores del Proyecto Especial
Olmos Tinajones; asi mismo recalcar que las empresas se encuentran en un ambiente cada
vez mas competitivo y esto no es ajeno al sector publico, por lo que el interés para
desarrollar un mejor clima laboral se ha convertido en uno de los pilares en la gestion de
recursos humanos. La metodologia de investigacion es descriptiva, correlacional de tipo
cuantitativa, de enfoque transversal. La muestra estuvo conformada por 35 servidores que
forman parte del area administrativa de la empresa, los métodos de la investigacion
utilizados fueron etnografico e inductivo.

Para la recoleccion total de datos se empleo la técnica de la entrevista y como instrumento
se elabord un cuestionario para identificar la opinién segun la diferente vivencia o
perspectiva de cada trabajador. Como resultado se encontré que el 65.71% de los
colaboradores no consideran que se premie su labor en la entidad, a la vez el 60%
manifiesta que no existe una comunicacién armoniosa. Por ello se concluye que los
servidores no consideran que su labor se premie y tampoco que exista una buena
comunicacion, influyendo ello en su satisfaccion laboral no sintiendo un sentido de

pertenencia laboral.

Palabras clave: clima organizacional, desempefo laboral, entidad publica, nivel de

desempefio.



ABSTRACT

The present investigation had as objective to identify the level of influence that the
organizational climate has on the job satisfaction of the servers of the central headquarters
of the Olmos Tinajones Special Project; also emphasize that companies are in an
increasingly competitive environment and this is not alien to the public sector, so the
interest to develop a better working environment has become one of the pillars in human
resource management. The research methodology is descriptive, correlational of a
quantitative type, with a cross-sectional approach. The sample consisted of 35 servers that
are part of the administrative area of the company, the research methods used were
ethnographic and inductive.

For the total data collection, the interview technique was used and a questionnaire was
developed as an instrument to identify the opinion according to the different experience or
perspective of each worker. As a result, it was found that 65.71% of the collaborators do
not consider that their work is released in the entity, while 60% state that there is no
harmonious communication. For this reason, it is concluded that the servers do not consider
that their work is rewarded and that there is a good communication, which influences their

job satisfaction, not feeling a sense of work belonging.

Keywords: organizational climate, job performance, public entity, level of performance.



INDICE

DEDICATORIA ccooieiiiiiitetettteteittettrereresesesesesesesestseststststsesessstssstststssstststststststsssssssssssssssssses 4
AGRADECIMIENTO....cccciiiiiiiiiiiiiiniiiniiinmseiiemmseiiismsesiemmsstiesmsistsesmsissssssssesssssssssssns 5
L 0 ] 6
ABSTRACT ... s s s s s s 7
INDICE .. iuiiieiiietsesssssssssssssssssssssssssssssessssstssststssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnes 7
I. INTRODUCCION .cuiitirererereresesssssesesssssesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseses 10
1.1 Realidad ProbIEMALICA ....ceereeeiiieeiiiiiiiteiieitcstc e 10
1.2.Antecedentes de eSTUAIO ....ueereueriiieeiiiieeiiie it ae s aae s 11
1.3.Teorias relacionadas al temMa .......ccceveerveiiiiininiiinei e 13
1.4 Formulacion del Problema .......ceeiiiiiiniiniiiiciinecncnecncsrne s 16
1.5 Justificacion e importancia del eStUdIO .....ueeeeeeereceerrrseeeeerieeiccsssenreeeeeseeseesssnneeeeseassenes 17
L6, HiPOTESIS ceeiieiieeeerinreeeeerereeessssnneeeeeeseseesssssssseesesssessssssssssesssassasssssansssssssssssssssnsnnsessassanas 17
1.7, ODJELIVOS ceeiiiieeerrenrereriiiieessssnnrteeeesissesssssnnseessssssssssssnsssessssssssssssanssessssssssssssnnanasssssases 18
1.7.1. ODJEtiVO GENEIAl ccviiiiiiieiiirenrreeeriiiicssientteeeesiesssssnnnseesssssssssssanseessssssssssssnnnssassssssses 18
1.7.2 ODbjetivos ESPECITICOS ceeeeeerrrrnreeeerrireeerssseereeseesiesesssssseeeessessesssssansessssssssssssssnssssssassanes 18
I1. MATERIAL Y METODO ..cuiieteteerteessesesessessssessssssessssssssssessssessssssssssesssssssssesessssens 18
2.1. Tipo y disefio de INVEStIGACION weeeeeeeeeeerecieeeiiccneeesecsneeseecsnneessssssnessssssnnesssesneessssnnens 18
2.2. PODIACION Y MUESEIA ceeeuveeerieineeesicssneeeseesneessesssneesssssssessssssssssssssssssssssnsessssssnasssssnnens 19
2.3. Variables y 0peracionalizaCion ....ccccceeeecesceeeiicnnnennisssnessssssnsssssssnsssssssssesssssssssssssssnes 19
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datoS.......cceeveveerrisuerriseessssseesssnesssseessseeeas 21
2.5. Procedimiento de analisis de datos........cceeveerrueriseeisuensieenstiniennsessiesssnsseesssessssessseens 21
P S O (=T T3] oL 21
2.7. Criterios de rigor CIENTITICO...cvvrrrreerririerrrseereeeessresssssennreeesssssessssnnnseesssssesssssnnnnesssssanes 21
HH.. RESULTADOS ... cciinrinisininisisisssisisisssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 22
3.1. Resultados en Tablas ¥ FIQUIaS.....cciiiiieeeriiiiiiiinninennieiiniinisssssesssssssssssssesssssees 22
3.2. DiscusiON de reSUltados......eiveeeiisueeiiseeiineeiiieenieesssesssesssse e ssee s ssse e 47



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ccoovttirinirininteeinneecineeesnnneen 49

T 00 T [0 To] LN 49
4.2. RECOMENUACIONES tevrrerenrereeneereesereeseresseresseressserssssssssesssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssessnsans 50
AANEXOS. .. iiiteciirireiitrerneetternseseessssestessssessessssessessssssssssssesesssssesssssssssesssssssesssssssesssssssenns 53



1. INTRODUCCION

1.1. Realidad Probleméatica

Se tiene el conocimiento de clima organizacional es la apreciacion de lo que ocurre
en una institucion publica o privada, es el ambiente en donde los colaboradores se
desenvuelven con aquellas actitudes y conductas que hacen convivencia social en la
entidad, siendo percibida por los sentidos y relaciones amicales ya que los habra amigables
y colaborativos o también perniciosos y destructivos. Por ende, tiene una gran influencia
en el comportamiento de los integrantes de una organizacion que se ve reflejado en la

practica laboral diaria.

Actualmente, las organizaciones se ven afectadas por los cambios constantes dentro
de su entorno laboral y tienen que aprender a convivir con ello. Por ello es necesario
encontrar la manera en que se refuercen las condiciones laborales, iniciar con satisfaciendo
necesidades bésicas laborales obteniendo impactos a un nivel alto de productividad a largos
plazos. Si todas las empresas tomaran suficiente atencion al tema, podrian evitar conflictos

laborales ya sea a largo o corto plazo.

De acuerdo con un estudio realizado a nivel global hecho por ManpowerGroup 2022,
los trabajadores buscan oportunidades de desarrollo en su carrera profesional, flexibilidad
y sobre todo una sélida estrategia de bienestar laboral. Indica que el 43% de los
profesionales a nivel mundial aseguran que las empresas no tienen iniciativas de mejora

para el desgaste profesional.

En Perd, segun una Redaccion en el Diario Gestion por un estudio realizado por la
consultora Dench (2021), indica que el 55% de trabajadores peruanos afirman sentir temor
a fallar o cometer un error en su centro laboral, al igual que solo se encontré el 31% de
trabajadores se sienten en un ambiente de confianza, solo el 18% admiten sentir verglienza

al presentar una nueva idea y el 6% indica sentir temor al presentar alguna duda o pregunta.

Las entidades publicas en nuestro pais se rigen bajo la Ley N° 30057 Ley del
Servicios Civil, que tienen como proposito poner a disposicion el procedimiento para lograr
una buena cultura y comunicacion interna desde el area de Recursos Humano. La gestion
del clima organizacional comprende el compromiso de los jefes, la medicion, analisis,
comunicacion y el desarrollo de planes de accién de mejora del proceso. Siendo
fundamental para promover un ambiente de trabajo saludable potencializando a los

servidores de la entidad.
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Por ello esta investigacion tiene como finalidad establecer una relacion entre el nivel
de influencia que llega a tener el clima organizacional sobre la satisfaccion laboral, ya que
este estudio puede resultar clave para lograr una oportunidad de mejora, siendo importando
conocer las diferentes perspectivas de los colaboradores en relacion a su lugar de trabajo,

compromiso e identidad institucional.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. Internacionales

Herrera, J. y Sanchez, M. (2017). En su investigacion gue involucran dos variables
Clima Organizacional y satisfaccion laboral adicionando el liderazgo y comunicacion. La
investigacion se realizo en el sector del calzado en una empresa de Tungurahua en Ecuador.
El método de recopilacion de datos fue una encuesta mostrando la inestabilidad de las
opiniones de acuerdo al ambiente laboral que viven a diario, siendo una de las principales
recomendaciones finales es en tomar mejoras urgentes, con respecto a la vision y mision
aplicando tendencias para tener ambientes agradables en donde el trabajador pueda

desempefiarse con naturalidad teniendo satisfaccion del recurso humano.

Sum, M. (2015). Directamente en su investigacion, refiere que la motivacion es un
tema relevante dentro de una empresa, ya que existen dos formas de aplicarla sea buena o
mala, beneficiando mal o bien a los que la conforman. Ya que el desempefio en los
colaboradores es totalmente reflejado en su labor diario, dentro de su area de trabajo.
Concluye que la motivacion ayuda a describir conductas del personal, ya que el ser humano
carece de diversas necesidades para lograr un buen rendimiento para alcanzar objetivos y

metas personales y profesionales.

1.2.2.Nacionales

Felix, M. (2022). En su investigacion denominada “Clima Organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Tarma — Junin, esta basada en un estudio que se les realizé a 60
colaboradores con la finalidad de estudiar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, siendo de enfoque psicoldgico. Los resultados arrojados fueron que
existié una relacion significativamente abaja entre el clima laboral y las condiciones de

trabajo, llegando a la conclusién que existe un alto indice de falta de armonia institucional.
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Natividad, M. y Zavala, A. (2018). En su investigacion denominada Clima
Organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores Administrativos
en una constructora en la ciudad de Lima, estd basada en un estudio realizado a todo el
personal administrativo de la entidad, teniendo objetivo determinar la relacion entre ambas
variables. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo correlacional, es donde el fin es
describir las caracteristicas de mayor impacto. Se midid el objetivo con una muestra de 40
trabajadores, catalogando el muestro como no probabilistico intencional. Tuvo como
resultado una positiva relacion entre ambas variables que se evidenciaron tras la ejecucion

de la investigacion.

De La Cruz, E Y Huaman, A. (2016). Concluye que el clima organizacional cumple
una de las funciones mas importantes ya que da a conocer practicas y valores como la
solidaridad entre colegas, considerando las relaciones multiples del ser humano. Por ello
las més importantes se denominan como: relaciones sociales, que abarcan relaciones
interpersonales, intergrupales. Siendo uno de los problemas mas comunes en nuestro pais
y en organizaciones esta centrado en el tema del clima organizacional, y es preocupacion

en todas las organizaciones poniendo en peligro la institucionalidad de estas.
1.2.3.Regional

Vasquez, J. (2016). Concluye en que como objetivo determinar el grado de influencia
del clima laboral en la productividad de los colaboradores administrativos, buscando en
especifico: diagnosticar el nivel del clima laboral, nivel de productividad, disefiando
propuestas para la mejora del clima laboral ya que influye positiva y directamente a la
productividad de los colaboradores.

Hidrugo, J. Y Pucce, D. (2016). La metodologia utilizada en el analisis, se aplic6 que
en el proceso de recoleccion de datos se aplico en cuestionarios, entrevistas, con el Unico
fin de conocer la relacion entre el rendimiento laboral y el desempefio de un éarea

administrativa.

1.2.4. Locales

Diaz, C. (2020). En su investigacion que abarca a dos variables Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos del Ministerio Publico. El enfoque es
cuantitativo y estas son las diferentes dimensiones que tienen las variables en conjunto como la
autorrealizacidn, supervision, involucramiento, comunicacién y las condiciones laborales, que se

correlacionan con el clima organizacional, por otro lado, detalla que se mide la satisfaccion laboral
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con las siguientes variables, beneficios laborales, remuneracion, desarrollo personal, relaciones
interpersonales dentro del trabajo, desempefio de tareas. Para la correspondiente medicién se
realizaron dos cuestionarios, teniendo como resultado que existe un nivel de clima laboral
desfavorable presentando insatisfaccién en su centro de trabajo. Concluyendo que la si la
correlacién entre ambas variables sea positiva, mientras mejor sea el clima laboral mucho mayor

seria la satisfaccion de los trabajadores dentro de la entidad.

Chiquinta, G. (2017). En su investigacion denominada Clima Organizacional y satisfaccion
laboral de las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Regional Lambayeque, en la
ciudad de Chiclayo. Tiene como su principal objetivo determinar la relacién entre ambas variables
con el fin de tomar cierta iniciativa en proporcionar sugerencia y/o cambios a mejora para el
personal de estudio. Su muestra fue de 36 enfermeras y el instrumento utilizado fue de una encuesta
de 36 items, teniendo como resultado una relacion positiva alta entre variables.

Millan, R. y Montero, B. (2017). Investigacion de tipo observacional, con un enfoque
cuantitativo, para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario teniendo en cuenta 5

dimensiones, como resultado se encontr6 diferencias en el anélisis de las dimensiones.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1.Clima organizacional
Teoria Organizacional

Daft, R. (2011) La teoria Organizacional estudia las estructuras organizacionales y su
disefio. Comprende a un conjunto de individuos que interacttian bajo una influencia con un
mismo objetivo. Las organizaciones pueden ser de régimen cerrado o abierto, pero para
ello estas estan basadas en principios totalmente diferentes y se identifican con su mision,

vision y sus objetivos.

De acuerdo a Litwin y Stringer (1968), hace referencia a la parte subjetiva que se
perciben por parte de todo el personal, de forma jerarquica por medio de las actividades
internas y externas, los valores y la motivacion (Litwin & Stringer, 1968); a su vez, para
Goncalves, (2000), se conceptualiza como un fenédmeno que interviene de cierta forma en
la motivacion lo que genera cierto efecto negativo o positivo dentro de la empresa
dependiendo de como se maneja adecuadamente el clima organizacional por ello ha de ser
consideradas durante su analisis, y que a su vez, tiene repercusiones en otros ambitos

organizacionales, como en la productividad y satisfaccion (Goncalves, 2000).
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Existe una complicacién en las personas para que sus necesidades sean satisfechas y
de ello depende la motivacién individual, ya tendré que adecuarse al ambiente interno y de
ello dependera el nivel de satisfaccion que influya en él (Chiavenato, 2000).

Brunet, (1987), explica la importancia de que los colaboradores gocen de un buen
clima laboral, y el generar un nivel alto de satisfaccion. Para ello clasifica en 4 sistemas el
C. Organizacional:

En base a ello, se explican 4 sistemas con respecto al clima organizacional:

a. Sistema | - Autoritario: la gerencia no les brinda mucha confianza a los
subordinados, el alto mando toma las mayores decisiones, es decir, existe un clima
desfavorable por parte de los altos mandos, generando una atmosfera de miedo,
donde la satisfaccion solo llega a las necesidades psicolégicas y de seguridad.

b. Sistema Il- Paternalismo: el alto mando tiene confianza irrelevante, pues les
delega algunas funciones bésicas para la toma de decisiones, para motivar a sus
colaboradores utiliza un sistema de recompensas y castigos.

c. Sistema Ill- Consultor: la gerencia construye un clima participativo, existe
confianza, puede delegar funciones a sus subordinados, pero las decisiones
especificas las toman los mandos intermedios, donde el clima de esta organizacion
trata de satisfacer las necesidades de reconocimiento.

d. Sistema IV- Participacion Grupal: la gerencia genera confianza, la participacion

grupal, siendo este el sistema ideal a la hora de realizar un excelente trabajo.

Ademas, cabe resaltar que los sistemas pertenecen a un clima cerrado y abierto. A
fin de poder medir como se percibe el clima laboral, se han identificado 8 dimensiones,

que de acuerdo a Likert (Rodriguez, 2005), son las siguientes:

a. Estilo de autoridad: Es cuando la relacion establecida entre jefe-empleado
mantiene un grado de positivismo de acuerdo el ambiente de trabajo que
desempefien.

b. Esquemas- motivacién: abarcan todos los medios utilizados con el unico fin de
motivar al personal, por medio del reconocimiento o los diferentes beneficios que
se le pueda brindar al trabajador.

c. Procesos Comunicativos: es la manera en como se manejen las relaciones

interpersonales en los diferentes equipos de trabajo o areas.
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d. Procesos de influencia: técnicas usadas para alcanzar objetivos como la
capacitacion del personal, facilitando los materiales requeridos.

e. Proceso - Decisiones: se manifiestan en la clase de decisiones y de qué manera
pueden tomarlas, que va de acuerdo al trabajo que desemperien.

f. Procesos de planificacion: se mide por la cantidad de participante que pueda a ver
en algunas actividades y que tan satisfechos pueden quedar de acuerdo a las
estrategias que realicen.

g. Procesos — Control: Detalla la forma de seguimiento y el control que lleven de su
personal y el trabajo que desempefien.

h. Objetivos — Rendimiento — Perfeccion: involucra los objetivos internos y

externos de la organizacién que sean aceptados por los colaboradores.

1.3.2. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se puede definir como un estado emocional positivo y placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias vivenciadas en el entorno laboral.
Existen diferentes factores con lo que se puede medir la satisfaccion laboral: Reto del
trabajo, sistema de recompensas, condiciones favorables de trabajo, apoyo entre colegas,

compatibilidad entre personalidades de trabajo.

Teoria de la Satisfaccién Laboral (1996)

Herzberg, F. (1996), “Teoria de los Dos Factores”, desarrollada a base de una
investigacién a 200 ingenieros quienes relatan una experiencia laboral satisfactoria y otra
insatisfactoria. Analizados ambos contenidos indican que la sensacion del logro,
responsabilidad y el reconocimiento es considerado como experiencias laborales positivas,
caso contrario los factores de remuneracion, supervisiones y las relaciones interpersonales

dentro del centro de labores son consideradas como experiencias negativas.
Como consecuencia, se propuso la existencia de dos Factores:

Factores Intrinsecos o Motivadores, que incluyen la relacion entre el empleador y el

empleado, realizacion, reconocimiento, el trabajo estimulante y la responsabilidad.
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Factores Extrinsecos, que incluyen las politicas administrativas que existen dentro
del centro de labores, las relaciones interpersonales, el sueldo, la supervision y las
condiciones de trabajo.

Concluyendo que los Factores Intrinsecos son asociados a un estado de satisfaccion con el
puesto, de modo que el sujeto se interese en ampliar conocimiento, desarrollar actividades
creativas, logrando objetivos. Los Factores Extrinsecos seran asociados con la

insatisfaccion laboral.

Teoria de Martha Alles (2002)

Alles, A. (2002), manifiesta la clasificacion de las competencias claves para tratar el
problema de la satisfaccién laboral:

A. Comunicacion; capacidad de escucha, expresar ideas, entro otros.

B. Trabajo en equipo; en el aspecto empresarial, se coopera en forma conjunta
con el Unico objetivo de lograr las metas trazadas dentro de la entidad.

C. Responsabilidad; esta ligada al compromiso que tenga casa servidor con su
centro de trabajo, cumpliendo con su labor en los plazos trazados.

D. Desarrollo de Relaciones; consiste en mantener relaciones reciprocas,
cordiales entre los miembros de la misma entidad servidora, mostrar

motivacion formando grupos de relaciones con intereses en comun.

Gonzélez, L. (2006), manifiesta que la evaluacion de la satisfaccion laboral se da de
acuerdo a las distintas apreciaciones que tengan de acuerdo al cargo en que logren

desemperiarse y midiendo su potencial de desarrollo.

1.4. Formulacién del Problema

¢De qué manera el clima organizacional influye en la satisfacciéon laboral en los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones?
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1.5. Justificacion e importancia del estudio
Las variables de clima y satisfaccion organizacionales han sido estudiadas por

diversas empresas, ya que influyen de manera directa en el desempefio de los colaboradores
dentro de una entidad.

Segun (Lagomarsino, 2000) define que “los colaboradores vienen desarrollando un
nivel alto de un compromiso e identificacion institucional se convierte en una fuente de
innovacion, llegan a asumir iniciativa propia, aumentando su espiritu emprendedor, acttan
individualmente y en conjunto asumiendo responsabilidades de esa manera crean una

poderosa y sana ventaja competitiva”.

Con esta investigacion el beneficiario directo sera la institucion y sus colaboradores,
que se le otorgara propuestas en un plan de trabajo con la finalidad de mejorar el nivel de

la satisfaccion y clima organizacional.
1.6. Hipotesis
1.6.2. Hipotesis general

El clima organizacional influye de manera directa en la satisfaccion laboral de los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

1.6.3. Hipotesis especificas
El clima organizacional influye de manera directa evidenciandose en el sentido de
pertenencia de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

El clima organizacional influye de manera directa evidenciandose en condiciones

fisicas de trabajo de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

El clima organizacional influye de manera directa evidenciandose en el liderazgo de

los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

El clima organizacional influye de manera directa evidenciandose en el

reconocimiento de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Identificar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

1.7.2 Objetivos Especificos

Reconocer la influencia del sentido de pertenencia en la satisfaccion laboral de los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Describir la influencia del sentido de pertenencia del liderazgo en los servidores del
Proyecto Especial Olmos Tinajones.
Describir la influencia del sentido de pertenencia en las condiciones de trabajo de los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Conocer la influencia del sentido de pertenencia acerca del reconocimiento para los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Il.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de Investigacion

El enfoque es de tipo cuantitativo, debido a que se utiliza la recopilacion y analisis
de datos numéricos (cuantitativo). El alcance es descriptivo, puesto que se ha observado el

objeto de estudio tal cual se presenta en la actualidad y describe sus caracteristicas.

La investigacion tiene una estructura correlacional, no experimental, ya que lo que
se busca es tener un conocimiento en base al problema establecido dentro de las entidades
y determinar si existe o no influencia entre las variables, sin realizarle ningln cambio a
éstas; a su vez, es de corte transversal puesto que mide la situacion de la muestra en un solo

momento temporal, no existe continuidad en el tiempo.

Meétodo etnogréfico

Martinez, M. (2015), dentro del enfoque etnografico entra a tallar las tradiciones,

normas y valores del ambiente en donde se convive laboralmente. El objetivo de este
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método es comprender realidades actuales, entidades sociales y las diferentes percepciones

humanas.
Wilson (1977). Distingue en etapas la investigacion etnografica:

a. La participacion.
b. Recoleccién de la informacion.

c. Nivel de objetividad.
Método Inductivo

Para Hernandez Sampieri, R (2006). el método inductivo es de rango experimental y
Sus pasos a seguir son: la observacion, la formulacion de hipotesis, la verificacion de datos,

tesis, leyes y teorias.

2.2. Poblacion y muestra

La poblacion objetivo estd conformada por servidores entre 30 a 56 afios de edad,
que laboran en el Proyecto Especial Olmos Tinajones, siendo aproximadamente 35
colaboradores de la parte administrativa de la institucion. Se considera esta investigacion
con un muestreo no probabilistico, ya que no se ha aplicado ningin método estadistico que

compruebe lo contario ya que la muestra es de una cantidad pequefia.

2.3. Variables y operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Sentido de pertenencia; para que
una empresa sea eficiente, tenga
resultados y logre sus objetivos, es
necesario que los servidores se
encuentren satisfechos con su
entorno laboral.

Condiciones fisicas del trabajo; la
comodidad del servidor es un
componente  clave en  una
organizacion, siendo importante
espacios de trabajo que sean
Chiavenato ldalberto Ccomodos, frescos y amplios. Una
(1999) pég. 08 empresa tlene.e.l deber de brln_dar las
mejores condiciones de trabajo para

Es la cualidad y el sysservidores.
ambiente que perciben
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Clima
Organizacional

los miembros de la
organizacion teniendo
influencia en su
comportamiento.

Liderazgo; es el poder de influencia
que se llegue a tener dentro de un
grupo, siendo un factor principal del
clima laboral y de sus trabajadores.

Reto; cada dia debe ser un reto para
cada persona, de esa manera se
incrementa que los servidores
salgan de zona de confort
favoreciendo su crecimiento y
formacion profesional.

Desarrollo; es poner a prueba a los
que tienen potencial para crear una
tendencia de estabilidad y desarrollo
sin igual.

Reconocimiento; La visidén que una
organizacion tenga sobre su negocio
para encaminar el trabajo individual
y grupal con el fin de obtener metas
corporativas. Recibir recompensas
claras, una aprobacion verbal o un
incentivo monetario, hacen que el
servidor sienta que forma parte de la
empresa, dando este lo mejor de si.

Satisfaccion
Laboral

Robbins, Stephen,
Coulter (2013)

Definen como proceso
determinador en el que
tan exitosa puede llegar
a Ser una organizacion
siempre en cuando
cuantos hayan sido sus
logros laborales.

Responsabilidad; una empresa que
maneja un buen clima, los
servidores son independientes
demostrando responsabilidad en su
trabajo.

Desafio; el ser humano aplica la
competencia constructiva, tomando
riesgos calculados, con sus propios
objetivos, de esta maneja creandose
un competitivo ambiente de trabajo.

Relaciones; al crearse malas
relaciones entre los servidores es
una de las maneras mas comunes de
fracasar. Un clima laboral positivo
estd compuesto de  respeto,
cooperacion y un buen trato.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

a. Observacion
b. Observacion Participante

c. Observacion No participante

2.4.2. Instrumentos

a. Entrevista (individual, grupal, colaterales).
b. Diario de campo.

c. Encuestas con preguntas abiertas o cerradas.
d. Matriz/Andlisis FODA.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Flujograma: es un facilitador de recolector de datos de gran relevancia.
SPSS: programa estadistico.
Excel: programa en donde se trabaja con nimeros obteniendo como resultados graficos.

2.6. Criterios éticos

a. Confidencialidad: como agentes de cambio nuestra ética profesional va de la mano
con la confidencialidad acerca de cualquier informacion que nos brinden nuestros
casos a tratar (como el preservar la vida).

b. Justicia Social: tenemos como responsabilidad promover la justicia social, ya que

trabajaremos por velar los derechos humanos, siempre de la mano con la justicia.

2.7. Criterios de rigor cientifico
P, Barroso. “Diccionario de ciencias y técnicas de comunicacion.” La ética, ciencia que

estudia los actos humanos y su moral con la que actdan, teniendo en cuenta la honestidad

con la que se labora y se vive.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Tabla 1.

Distribucion numérica y porcentual segun el sexo de los servidores del Proyecto Especial

Olmos Tinajones.

Frecuencia  Porcentaje

Perdidos F 16 457
M 19 543
Total 35 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones en el mes de octubre.

Figura 1.

Distribucion porcentual segun el sexo de los servidores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones.

® Femenino = Masculino

Nota: Tabla 1

En la tabla y figura 1 se visualiza que el 54% de la muestra son varones y el 46% son
mujeres, que laboran dentro de la institucion del Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Tabla 2.

Distribucion numérica y porcentual de la edad de los servidores del Proyecto Especial
Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 30 2 57 57 57
32 1 2,9 2,9 8,6
33 1 2,9 2,9 11,4
34 3 8,6 8,6 20,0
35 1 2,9 2,9 22,9
36 1 2,9 2,9 25,7
37 1 2,9 2,9 28,6
39 2 57 57 34,3
40 1 2,9 2,9 37,1
41 1 2,9 2,9 40,0
42 1 2,9 2,9 429
43 3 8,6 8,6 51,4
44 1 2,9 2,9 54,3
47 1 2,9 2,9 57,1
48 3 8,6 8,6 65,7
49 1 2,9 2,9 68,6
50 1 2,9 2,9 71,4
51 2 57 57 77,1
52 1 2,9 2,9 80,0
53 1 2,9 2,9 82,9
54 2 57 57 88,6
55 2 57 57 94,3
56 2 57 57 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.
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Figura 2.

Distribucion porcentual de la edad de los servidores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones.

Frecuencia

30 32 33 34 35 36 37 30 40 41 42 43 44 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56

Nota: Tabla 2.

En la tabla y figura 2 se aprecia que del total de los encuestados segun sus edades
dos colaboradores con 30 afos de edad a 56 afios de edad. Teniendo dos trabajadores de 30
afios, un trabajador de 32, un trabajador de 33, tres trabajadores de 34, un trabajador de 35,
un trabajador de 36, un trabajador de 37, dos trabajadores de 39, un trabajador de 40, un
trabajador de 41, un trabajador de 42, tres trabajadores de 43, un trabajador de 44, un
trabajador 47, tres trabajadores de 48, un trabajador de 49, un trabajador de 50, dos
trabajadores de 51, un trabajador de 52, un trabajador de 53, dos trabajadores de 54, dos
trabajadores de 55 y dos trabajadores de 56, siendo la muestra una poblacién joven y
antigua laboralmente.
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Tabla 3.

Distribucion numérica y porcentual de las remuneraciones de los servidores del Proyecto

Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 1,000 1 29 2,9 29
1,023 1 2,9 2,9 5,7
1,073 1 2,9 2,9 8,6
1,160 2 5,7 5,7 14,3
1,163 1 29 2,9 17,1
1,193 1 2,9 2,9 20,0
1,243 1 29 2,9 229
1,253 1 2,9 2,9 25,7
1,293 2 5,7 5,7 31,4
1,344 1 2,9 2,9 34,3
1,400 2 5,7 57 40,0
1,413 1 29 2,9 42,9
1,593 1 2,9 2,9 45,7
1,700 2 5,7 5,7 51,4
1,793 1 29 2,9 54,3
1,903 1 29 2,9 57,1
1,937 1 2,9 2,9 60,0
2,103 1 2,9 2,9 62,9
2,200 1 29 29 65,7
2,293 1 29 2,9 68,6
2,400 1 29 2,9 71,4
2,793 2 5,7 5,7 77,1
2,893 2 5,7 57 82,9
3,166 2 5,7 57 88,6
3,605 2 5,7 5,7 94,3
4,044 1 29 2,9 97,1
6,019 1 29 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.
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Porcentaje

Figura 3.

Distribucion porcentual de las remuneraciones de los servidores del Proyecto Especial

Olmos Tinajones

Nota: Tabla 3

En la tabla y figura 3 los resultados arrojados por la encuesta realizada a los
trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, nos muestra que la remuneracion de

los trabajadores ganando mensual entre S/. 1,000 a S/. 6,019 nuevos soles.
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Tabla 4.

Distribucion numérica y porcentual del grado de escolaridad de los servidores del Proyecto
Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Doctorado 2 5,7 5,7 5,7
Licenciatura 25 71,4 71,4 77,1
Magister 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones en el mes de octubre.

Figura 4.

Distribucion porcentual del grado de escolaridad de los servidores del Proyecto Olmos

Tinajones.

25

20

Frecuencia

Doctorado Licenciatura Magister

Nota: Tabla 4
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En latablay figura 4 se observa que 25 que equivale al 75% de colaboradores tienen
el titulo de Licenciados, 8 que equivale al 23% son Magister y 2 que equivale al 6%
adquirieron el grado de Doctorado. Lo que demuestra que la gran cantidad de colaboradores

solo se mantuvieron en el grado de Licenciado.

3.2. Clima Organizacional
Tabla 5.

Distribucion numérico y porcentual del cumplimiento de las normas por parte de los
servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Acuerdo 35 100,0 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones en el mes de octubre.

Figura 5.

Distribucion porcentual del cumplimiento de las normas por parte de los servidores del

Proyecto Especial Olmos Tinajones.

100

80

&0

Porcentaje

40

20

Acuerdo

Nota: Tabla 5
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En la tabla y figura 5 se observa la encuesta aplicada a los colaboradores en el
Proyecto Especial Olmos Tinajones, nos demuestra que los 35 colaboradores consideran

que cumplen con las normas de la institucion arrojando un total de un 100%.

Tabla 6.

Distribucion numérica y porcentual de las dificultades en el proceso de solicitud de

materiales en los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Acuerdo 26 74,3 74,3 74,3
Desacuerdo 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones en el mes de octubre.

Figura 6.
Distribucion porcentual de las dificultades en el proceso de solicitud de materiales en los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

80

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 6
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En la tabla y figura 6 se aprecia que el total de un 74% manifiestan que se
encuentran en acuerdo, por otro lado, el 26% de los encuestados manifiestan estar en
desacuerdo ante esta dificultad.

Tabla 7.

Distribucion numérica y porcentual del reconocimiento por parte de los directivos a los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 12 34,3 34,3 34,3
Desacuerdo 23 65,7 65,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 7.

Distribucion porcentual del reconocimiento por parte de los directivos a los servidores del

Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Porcentaje

20

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 7

En la tabla y figura 7 se puede apreciar que el 66% de los encuestados estan en
Desacuerdo con que su esfuerzo no esta siendo premiado por los directivos del Proyecto
Especial Olmos Tinajones. De lo contrario el 34% se muestran de acuerdo con respecto a

30



la pregunta. Lo que demuestra que un gran porcentaje de colaboradores esta en desacuerdo

con que no se considere su labor a diario en la institucion.

Tabla 8.

Distribucion numérica y porcentual que existen momentos de confraternidad laboral en

los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Acuerdo 5 14,3 14,3 14,3
Desacuerdo 30 85,7 85,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Fuente 8.

Distribucion numérica y porcentual que existen momentos de confraternidad laboral en

los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

100

80

&0

Porcentaje

w0
20
1]
Acuerdo Desacuerdo
Nota: Tabla 8

En la tabla y figura 8 segun los resultados obtenidos se aprecia que del total de los
encuestados el 86% manifiesta que se encuentra en desacuerdo, mientras que el 14% de los
colaboradores estan de acuerdo.
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Tabla 9.

Distribucion numérica y porcentual en la identificacion de los servidores con la

institucion Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 31 88,6 88,6 88,6
Desacuerdo 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 9.

Distribucion porcentual en la identificacion de los servidores con la institucion Proyecto
Especial Olmos Tinajones.

100

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 9

En la tabla y figura 9 demuestra que el 89% del total de la muestra esta de acuerdo
con que se siente identificado con su institucion en donde labora. Por lo tanto, el 11% de
la muestra est4 en desacuerdo con la pregunta formulada. Lo que significa que el tema de
la Identificacion con su centro de trabajo es en un poco porciento deficiente.

32



Tabla 10.

Distribucion numérica y porcentual del compromiso de los servidores con todas las

normas institucionales del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 16 45,7 45,7 45,7
Desacuerdo 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 10.

Distribucion porcentual del compromiso de los servidores con todas las normas

institucionales del Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Figura 10

En la tabla y figura 10 de la encuesta aplicada a los colaboradores del Proyecto
Especial Olmos Tinajones, nos demuestra que el 54% de la muestra esta en desacuerdo.

Por otro lado, el 46% demuestra estar de acuerdo con la pregunta.
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Tabla 11.

Distribucion numérica y porcentual de que existe coordinacion entre las areas de trabajo

de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 8 22,9 22,9 22,9
Desacuerdo 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 11.
Distribucion porcentual de que existe coordinacion entre las areas de trabajo de los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Figura 11

En la tabla y figura 11 los resultados obtenidos realizado a los colaboradores del
Proyecto Especial Olmos Tinajones, demuestra que el 77% estan en desacuerdo. Por otro

lado, el 23% de la muestra esta de acuerdo.
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B. Satisfaccion laboral

Tabla 12.

Distribucion numérica y porcentual de la ejecucidn de actividades sin supervision en los

servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 30 85,7 85,7 85,7
Desacuerdo 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.
Figura 12.

Distribucion porcentual de la ejecucién de actividades sin supervision en los servidores del
Proyecto Especial Olmos Tinajones.

100

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 12.
En la tabla y figura 12 como se puede percibir a través de los resultados obtenidos
del total de encuestados el 86% manifiestan estar de acuerdo Por otro lado, el 14%
manifiesta estar en desacuerdo.
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Tabla 13.

Distribucion numérica y porcentual de delegacion de responsabilidades de labores en los
servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 32 91,4 91,4 91,4
Desacuerdo 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones en el mes de octubre.

Figura 13.

Distribucion porcentual de delegacidn de responsabilidades de labores en los servidores

del Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Tabla 13.

En la tabla y figura 13 nos muestra que el 91% del total de la muestra esta de
acuerdo En cambio, el 9% prefiere estar en desacuerdo referente a la pregunta brindada.
Lo que demuestra que un porcentaje de los colaboradores estan en desacuerdo con sus jefes
de &rea.

36



Tabla 14.

Distribucion numérica y porcentual de que existe una buena comunicacion entre los
servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 10 40,0 40,0 40,0
Desacuerdo 25 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 14.

Distribucion porcentual de que existe una buena comunicacién entre los servidores del
Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 14

En latablay figura 14 nos demuestra que el 60% prefiere optar estar en desacuerdo.
Por lo tanto, el 40% de la muestra esta de acuerdo, dando a entender que si existe una
buena comunicacion.
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Tabla 15.

Distribucion numérica y porcentual de que los servidores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones cumplen con sus funciones asignadas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 17 48,6 48,6 48,6
Desacuerdo 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 15.

Distribucion numérica y porcentual de que los servidores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones cumplen con sus funciones asignadas.
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Nota: Tabla 15

En latablay figura 15 se aprecia que del total de los encuestados el 51% manifiestan estar
en desacuerdo. Por otro lado, el 49% de encuestados esta de acuerdo.
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Tabla 16.

Distribucion numérica y porcentual de que los servidores cumplen con el Plan Operativo
del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 22 62,9 62,9 62,9
Desacuerdo 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 16.

Distribucion porcentual de que los servidores cumplen y coocen el Plan Operativo del
Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 16

En la tabla y figura 16 demuestra que el 63% esta de acuerdo en que la institucién
da a conocer el plan operativo entre sus miembros para lograr los objetivos Institucionales.
Por otro lado, el 37% de la muestra manifiesta que estd en desacuerdo con la pregunta
formulada.
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Tabla 17.

Distribucion numérica y porcentual de que los servidores cumplen con las tareas
asignadas por sus jefaturan en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 23 65,7 65,7 65,7
Desacuerdo 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 17.

Distribucion numérica y porcentual de que los servidores cumplen con las tareas

asignadas por sus jefaturan en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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20

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 17

En la tabla y figura 17 indica que el 66% manifiesta estar de acuerdo en cumplir
adecuadamente con las tareas encomendadas en el tiempo establecido. Por otro lado, el
34% manifiestas estar en desacuerdo con la pregunta planteada.
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Tabla 18.

Distribucion numérica y porcentual de que se realizan evaluaciones regulares a los
servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 31 88,6 88,6 88,6
Desacuerdo 4 11,4 114 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 18.

Distribucion porcentual de que se realizan evaluaciones regulares a los servidores del
Proyecto Especial Olmos Tinajones.

100

Porcentaje

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 18

En la tabla y figura 18 indica que el 89% manifiesta estar de acuerdo en la
evaluacion regular sobre el cumplimiento de las actividades que los colaboradores realizan.

Por otro lado, el 11% manifiesta estar en desacuerdo, con la pregunta planteada en la
encuesta.
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Tabla 19.

Distribucion numérica y porcentual que indica que el servidor es cuidadoso con la
informacion del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Acuerdo 35 100,0 100,0 100,0
Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 19.

Distribucion porcentual que indica que el servidor es cuidadoso con la informacién del

Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Tabla 19

En la tabla y figura 19 demuestra que, de los colaboradores encuestados en el

Proyecto Especial Olmos Tinajones, se sostiene que el 100% de la muestra esta de acuerdo.
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Tabla 20.

Distribucion numérica y porcentual que indica que los servidores tienen oportunidad de

asumir nuevos cargos en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 20 57,1 57,1 57,1
Desacuerdo 15 42,9 42,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 20.

Distribucion numérica y porcentual que indica que los servidores tienen oportunidad de

asumir nuevos cargos en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.

60
50
40

30

Porcentaje

20

Acuerdo Desacuerdo

Nota: Tabla 20

En la tabla y figura 20 se puede apreciar que el 57% del total de encuestados estan
de acuerdo. Por otro lado, el 43% manifiestan estar en desacuerdo con la pregunta

planteada.
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C. Relacién entre variables

Tabla 21.

Distribucion numérica y porcentual que indica que los servidores estdn conformes con

sus remuneraciones brindadas por el Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 16 45,7 45,7 45,7
Desacuerdo 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacién del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 21.

Distribucion porcentual que indica que los servidores estan conformes con sus

remuneraciones brindadas por el Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Tabla 21
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En la tabla y figura 21 se puede percibir a través de los resultados obtenidos del
total de encuestados el 54% manifiestan estar en desacuerdo. Por otro lado, el 46% de la
muestra estan de acuerdo y conformes con la remuneracién que vienen recibiendo segln

su puesto de trabajo.

Tabla 22.

Distribucion numérica y porcentual que indica que los servidores reciben un

reconocimiento econdémico por horas extras laboradas en el Proyecto Especial Olmos

Tinajones.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Acuerdo 32 91,4 91,4 914
Desacuerdo 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Aplicacion del Instrumento a colaboradores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones en el mes de octubre.

Figura 22.

Distribucion porcentual que indica que los servidores reciben un reconocimiento

econdmico por horas extras laboradas en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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Nota: Tabla 22
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En tabla y figura 22 se puede percibir a traves de los resultados obtenidos del total

de los encuestados el 91% manifiestan estar de acuerdo con que las horas extras laborables

deben ser remuneradas, sin embargo, el 9% de la muestra manifiesta estar en desacuerdo

con la remuneracion por las horas extras laborables.

Contrastacion de la hipotesis general

Tabla 23.

Matriz de correlacion de la variable de clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

V1: Clima V2: Satisfaccién

organizacional laboral
Coeﬁuenftg de 1,000 8op
V1: Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 35 35
Pearson ici
_ 5 Coefmenftg de 806+ 1000
V2: Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

Nota: Elaboracién propia SPSS 27

Interpretacion: Se puede demostrar que el valor de correlacion es 0.826 lo que

indica que existe una alta correlacion positiva alta entre la variable clima organizacional y

la variable de satisfaccion laboral y el valor de significacion es 0.000<0.05 por lo que se

rechaza (Ho) y se acepta (H1), y, se puede determinar la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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3.2. Discusion de resultados

El clima organizacional se denomina como el pilar de cualquier organizacion u
empresa, ya que se caracteriza principalmente por tener un conjunto de dimensiones que
son importantes para la reestructuracion de esta, manteniendo asi un buen desempefio

laboral y satisfaccién laboral.

Siendo la finalidad identificar y describir el grado de predominio que tiene el clima
organizacional en la satisfaccion laboral entre los contribuyentes del Proyecto Especial
Olmos Tinajones. Sobre todo, se logré examinar cuales son aquellos eventos que se
manifestaron con frecuencia dentro del grupo de estudio. Ademas, se identificaron aquellos
factores asociados al comportamiento y lenguaje corporal que se manifestaron durante la

encuesta.

En los resultados obtenidos en esta investigacion, se concluye que las experiencias
dentro del entorno laboral estan asociadas al estrés laboral, la inconformidad y la escasez
de compromiso institucional. El interés por la mejora en el clima organizacional se ve
reflejado también en la investigacion de Brunet, (1987), nos explica que un buen clima
laboral se manifiesta en las actitudes y aptitudes que demuestran una buena satisfaccion
laboral.

En lo que refiere a las caracteristicas de los colaboradores encontramos en la tabla 1
que dentro de la muestra el 54% son varones y el 46% son mujeres, entre edades de 30 a
56 afios de edad en la tabla 2, teniendo una remuneracion mensual entre 1,000 a 6,019
nuevos soles en la tabla 3 y que 25 colaboradores de la muestra mantienen el grado de

licenciatura, 8 Magister y 2 Doctorado en la tabla 4.

En este marco la presente investigacion identificd los efectos de una de las
dimensiones del clima organizacional, en la tabla nimero 5 figura que en su totalidad el
cumplimiento de las normas institucionales por parte de los colaboradores es a un 100%,
siendo asi en la tabla 6 el 74% manifiestan que es dificultoso el proceso de solicitud de
materiales para desarrollar su labor, en la tabla 7 se evidencia que el 66% se encuentran en
desacuerdo que se le brinde el reconocimiento adecuado por parte de los directivos
institucionales, en la tabla 8 demuestra que en el 86% se encuentra en desacuerdo con tener

momento de confraternidad laboral.
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En la tabla 9, se tiene como resultado acerca de uno de los items mas significativos
para esta investigacion, acerca que, si el trabajador se siente “Identificado
institucionalmente”, arrojando un resultado de un 89% en “Acuerdo”, siendo este un gran
indice de un buen clima organizacional dentro de la institucion; en la tabla 10 es sobre el
compromiso de que existe por parte del colaborador hacia las normas de su centro de

trabajo y equivale al mayor porcentaje con “Desacuerdo” con un 54%.

La tabla 11, se refleja con un 77% en “Desacuerdo” que la coordinacion entre areas
de trabajo es baja, causando esto una serie de problemas internos o externos, siendo una de

las consecuencias de un mal clima organizacional.

Dentro de la variable Satisfaccion laboral, se relaciona con la tabla 12 que con un
86% indica que los colaboradores cumplen con sus funciones sin necesidad de una
supervision continua por parte de su jefatura. La tabla 13 nos explica que la delegacion de
responsabilidades es continua equivale a un 91% como afirmacion a esta pregunta. La tabla
14 tiene un 60% como resultado de “Desacuerdo” a que existe una comunicacion
armoniosa, siendo la comunicacion un factor esencial para medir la satisfaccion laboral. La
tabla 15 indica un 51% se encuentra en desacuerdo en que los colaboradores cumplen en
su totalidad con sus actividades asi ganadas. La tabla 16 a la 19 indica que un 63% afirma
que los colaboradores cumplen con el Plan Operativo anual, un 66% afirma que cumplen
con las tareas asignadas, un 89% afirma que se les realiza evaluaciones regulares para medir
su desemperio laboral y el 100% afirma que asumen sus tareas con total discrecion y/o
cuidadoso con la informacion que manejan. La tabla 20 indica que el 57% siente que tiene

oportunidad de asumir nuevos retos dentro de su centro laboral.

La relacién entre variable equivale a la tabla 21 y 22, en donde segun lo investigado
arroja un 54% en desacuerdo con sus remuneraciones a la par nos indica que el 91% indican

haber recibido un reconocimiento econémico por horas extras laboradas.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion sobre el clima
organizacional y su influencia sobre la satisfaccion laboral en los colaboradores se

concluye:

En el objetivo general, se obtuvo una correlacion de 0.826 indicando que existe una
alta correlacion positiva entre la variable clima organizacional y la variable de satisfaccion
laboral, teniendo un valor de significacion es de 0.000<0.05, determinandose asi que si

existe una relacion positiva en ambas variables.

En el primero objetivo, sobre el reconocer la influencia del sentido de pertenencia en
la satisfaccion laboral de los servidores, se concluye que la influencia del sentido de
pertenencia en la satisfaccion laboral de los servidores es de un 89%, basandonos en el
resultado arrojado con respecto a la Identificacion hacia su centro de trabajo, aludiendo que

si siendo un nivel alto desde la perspectiva de los colaboradores.

En el segundo objetivo, sobre el describir la influencia sobre el sentido del liderazgo,
se concluye que equivale 86% alegando los mismos colaboradores que realizan sus
actividades laborales diarias manteniendo una supervision constante, a la par el 66% alude
que cumplen con sus tareas oportunamente igualmente plasma una delegacion de

actividades y/o responsabilidades constantes indicadas por sus jefes inmediatos.

En el tercer objetivo, sobre describir la influencia de las condiciones de trabajo, se
concluye que el 74% de colaboradores segun encuesta, tienen muchas dificultades para

poder obtener materiales que complementan sus funciones diarias.

En el cuarto objetivo, sobre el sentido de pertenencia en el reconocimiento
institucional Se concluye que segun estudio equivale a un 34%. Bajo la perspectiva laboral
y el dia a dia de los colaboradores determinan que no existe un reconocimiento como tal

de su empleador a su empleado.
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4.2 . Recomendaciones

El Gerente, el Equipo de Gestidn de Talento Humano y la Trabajadora Social deben
realizar coordinaciones realizando ante todo un diagnostico general, con el fin de priorizar

los problemas que se logren encontrar.

El Gerente, el Equipo de Gestion de Talento Humano y la Trabajadora Social, de
acuerdo a los resultados obtenidos se debe de desarrollar un Plan de Accion en beneficio
del desarrollo personal y profesional del potencial humano mejorando la satisfaccion

laboral de quienes la conforman.

Se debe evaluar las actitudes, aptitudes y conductas de los colaboradores, de igual

manera en la estructura, en las diferentes areas y cedes que la componen.

Se deben realizar constantes evaluaciones y en base a eso realizar un Plan Anual para
los trabajadores, abarcando diferentes componentes con los beneficios de los colaboradores
y no me refiero a lo econdmico si no, a trabajos dindmicos en equipo, reconocimientos

mensuales, conforme a esto seguir desarrollando diferentes estrategias o actividades afines.

Se requiere implementar propuestas de investigacion continuas sobre todo para llevar
un control realizando evaluaciones anuales de esa manera se garantiza un mejor

cumplimiento de objetivos institucionales.
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Anexo 01: Carta de la aceptacion de la institucidn para la recoleccion de datos.

i Proyecto Especial
Oimos Tinajones
PEOT

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

Pimentel, mayo del 2019

JEFE DE UNIDAD DE RR. HH DEL PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES ~ PEOT

ASUNTO: ACEPTACION DE
INVESTIGACION EN EL PROYECTO
ESPECIAL OLMOS TINAJONES ~ PEOT.

Es grato dirigirme a Usted para saludarlo afectuosamente a
nombre del Proyecto Especial Olmos Tinajones y a la vez manifestarie lo siguiente:

Que habiendo recibido 13 carta de presentacion y apoyo en
la investigacion de la estudiante MALENA CHERO ZAPATA identificada con DNI N*
71560432, estudiante del X Ciclo de la Escuela Profesional de Trabajo Social, se aceptd
la investigacion en la Unidad de Recursos Humanos de nuestra entidad.

Sin otra particular me despido de usted.

PROYECTO ESPECIAL CLMOS TIVAJONES
OF ICINA DE ADMINISTRACION

T JEPEUNIDAD D RANN

Cottoye: Cote on Viokass | &8 0. L08 LEerodme A G CIN Y
Tolbtongs. 1374 TISTAY - 200K - 229713 Tewian: 074 2334 " PLUOS, BRIGACION
ORCing Uma. £3' Lomaont v wmorem 335 OF 120 st Maa ENERGIA PARA ELDESARROLLO

felotga: 10 WIS DE LA REGION
Pogne med www D001 o0 e
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES DEL PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES

OBJETIVO GENERAL

El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional y el impacto que
tiene en el desempefio laboral de los trabajadores del PEOT.

Se requiere que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que
crea

Datos Personales:

Escriba el servicio o &rea donde trabaja:

Edad:

Marque con una “X” la respuesta que corresponda a:

Sexo: Hombre Mujer

Escolaridad: Licenciatura Magister Otro (especifique)

Remuneracion:

Escriba la antigliedad que tiene en la entidad:
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” S| ESTA DE “ACUERDO”
O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE

SUS SUGERENCIAS.

PREGUNTAS DE LA VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢Considera usted que cumple en su A() D( )
totalidad las normas de la institucién? SUGERENCIAS:.......cocuurrrrrrrnrecseiesnisnesessesans

2. ¢Considera usted que en el PEOT existen A() D( )
tramites dificultosos para solicitar los | SUGERENCIAS.............cccoeveruneinernsnruneesnseesnannns
materiales requeridos para el desarrollo | ceecetrceimiimciiitiiiiiiiiice s
eficaz de sus [abores? 00| s s s

A( ) D( )

3. ¢Ejecuta usted espontaneamente sus | SUGERENCIAS...........ccccocviiriniinninennnesnnsnnnssnesesns
actividades sin necesidad o (=Y [N
instrucciones y supervisién? ............................................................................

4. ¢los jefes de cada area del PEOT A( ) D( )
delegan responsabilidades a sus | SUGERENCIAS............ccoovevrveinrnnnnsennennsnsnnes
colaboradores? 0000 | sesesssssneniiinieiesnennienniensisessnnstssssessssssssssessssane

5. ¢éConsidera usted que su esfuerzo esta A( ) D( )
siendo premiado por los directivos del | SUGERENCIAS...........coiivennnnntiesneenssnnennns
PEOT? ] s sssssss s s s sssassnsses sesssassns

6. ¢Existe una comunicacién armoniosa A( ) D( )
entre los jefes y subordinados en el | SUGERENCIAS:..........ccconmnmnuninnnerrennsnnsnesennns
[ 2 {0 1 255 RN

7. ¢éEn el PEOT se comparte espacios de A( ) D( )
confraternidad para generar integracion | SUGERENCIAS.............ccvemeninrnsnensnnseesnenenns
entre sus colaboradores? 00000 | cerennisiiienieesese s s ssssssssssns s ssssnne

8. ¢Usted como colaborador se siente A( ) D( )
identificado con la institucion donde | SUGERENCIAS..........cccccervririvrmininnnnsiniisserisnnsnes
[EY Yo )] - F A LS

9. Usted estda de acuerdo con Ila A( ) D( )
remuneracion que recibe conforme ala | SUGERENCIAS............ccooinrirrninenenecnsnnnnnenennns
funciones que desempeﬁa €N SU PUESTO | «erereererserreninnininsinnnaninninssss s e s s sns e sssasnasnssssans
detrabajo | e s

10. ¢éConsidera usted que las horas extras A( ) D( )
deben ser remuneradas? SUGERENCIAS.........cccovrrirriniinrinennsesssssssssnsesses
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” S| ESTA DE “ACUERDO”
O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE

SUS SUGERENCIAS.

PREGUNTAS DE LA VARIABLE DE SATISFACCION LABORAL

11. éLos colaboradores cumplen sus A( ) D( )
funciones segtn el plan de trabajo de la | SUGERENCIAS............ccoouuerrverenerennersneesnsnsenes
INSItUCION? ] snereeeieseeniieeeieiteeniisiineiesnsssssssssn s sesana s snssnnenns

12. ¢Se da a conocer el plan operativo A( ) D( )
institucional entre sus miembros para | SUGERENCIAS.............ccoouirrirrninsinnssernnnsenaenns
Iograr los objetivos INStItUCIONAIES? | creeccerrmmennciinniennniennnecsesnnnsienesnnnssssnsanssssnnnsssssssnnes

A( ) D( )

13. ¢Se cumple adecuadamente las tareas | SUGERENCIAS.............ccccvverveecerreesnsnsseeseessesnans
encomendadas en el LAT=T 11 o Yo S O R O AR EO PN
establecido? | st sesann sesaes sessesann s sns snnsesanne

14. ¢(Se evalua regularmente el A( ) D( )
cumplimiento de las actividades de los | SUGERENCIAS.............ccovvenivrnsnenensnsensnanenns
colaboradores de su area? 00 | cererescismreinieeeiineeeisiie s s snsesssss s ssessssnne

15. ¢Todos los colaboradores de su area se A( ) D( )
comprometen y cumplen con las | SUGERENCIAS.............ueninnnseinesnnsesnennens
normas de la organizaci()n? ............................................................................

16. ¢Considera usted que los trabajos se A( ) D( )
realizan de forma coordinada entre las | SUGERENCIAS.........c.ccccceinrnrinrnniinnnnsinniissanssnnsses
areas de trabajo de 1a instituCion? | cererirmniniiiniin e s snsssessessnn sesssssens

17. ¢Es cuidadoso y discreto con el manejo A( ) D( )
de la informacién de acuerdo al puesto | SUGERENCIAS:..........ccccormnunmninnrensennsnnsnesennns
y a las funciones que desempefia? | e

18. éLos colaboradores tienen la A( ) D( )
oportunidad de asumir nuevos cargos | SUGERENCIAS.............ccvemeninrnsnenssnseenennenns
segljn la evaluacion del NIVEI | ceererenesiimmmeeniinniiininenicnimneneiiiiiieeiinsnieeisnnesne

desempeiio en su puesto de trabajo?

COMENTARIOS GENERALES:
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