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RESUMEN

El presente estudio titulado “Clima organizacional y Satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C. - San Isidro, 2022”, tuvo como objetivo
establecer la relacion entre estas dos variables. La presente investigacion adopto el
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo -correlacional, de disefio no experimental de
corte transversal. La poblacién muestral estuvo formada por 65 trabajadores del area
operativa de la empresa Puerto Madero S.A.C. La técnica de recoleccion de datos
utilizada fue la encuesta, y el instrumento utilizado fue el cuestionario; en este estudio se
utilizaron 2 cuestionarios uno por cada variable los cuales fueron validados mediante el
juicio de tres expertos. Se obtuvo como resultado Rho de Spearman fue de 0,991,
estableciendo que existe una correlacion positiva y fuerte entre las dos variables, con estos
resultados se rechazd la hipétesis nula (H 0), que indicaba que no existe relacion entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral. Se concluye que, a mayor clima

organizacional, sera mayor el nivel de satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima laboral, Satisfaccion Laboral, empresa privada.



ABSTRACT

The present study entitled "Organizational Climate and Job Satisfaction in the employees
of Puerto Madero S.A.C. - San Isidro, 2022", aimed to establish the relationship between
these two variables. The present research adopted a quantitative approach, descriptive-
correlational level, non-experimental cross-sectional design. The sample population
consisted of 65 workers from the operative area of the company Puerto Madero S.A.C.
The data collection technique used was the survey, and the instrument used was the
questionnaire; in this study two questionnaires were used, one for each variable, which
were validated by the judgment of three experts. Spearman’s Rho was 0.991, establishing
that there is a positive and strong correlation between the two variables, with these results
the null hypothesis (H 0), which indicated that there is no relationship between
organizational climate and job satisfaction, was rejected. It is concluded that the higher

the organizational climate, the higher the level of job satisfaction.

Keyboards: Work climate, job satisfaction, private company.
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I. INTRODUCCION

Cubrir nuestras necesidades bésicas y sentirnos autorrealizados, tiene que ver con cuanto
nos esforzamos dia a dia en todo lo que hacemos para lograr satisfacernos y mejorar
nuestra calidad de vida. Partiendo de esto, decimos que una de las necesidades es la de
seguridad econdémica. Por eso, el hombre busca el medio (trabajo) para obtener ingresos
suficientes que cubran esa y otras necesidades que le permitira sobrevivir y desarrollarse
en lo personal y social. Esto indica que la actividad de trabajar es indispensable porque
conduce a obtener un beneficio monetario que le permitira solventar sus gastos para

Ssuperarse.

Enfocandonos a nuestro tema, el conseguir un salario implica trabajar con esfuerzo y
compromiso, pero también es lograr la estabilidad laboral. El sentirte identificado con la
organizacion, recibir el apoyo, el reconocimiento, la ayuda y encontrar un sentido al

trabajo.

Entendamos que una organizacion es efectiva y productiva por el gran talento humano
que posee. Muy independiente de tener un vinculo entre empleador y trabajador de
subordinacion, sino por conseguir ser una familia corporativa donde la organizacion
busca fomentar un clima aceptable y adaptable donde prima el fortalecimiento y
desarrollo de las capacidades laborales de sus empleados para el incremento econémico
que se desea lograr. Es por ello que el reto més grande de las organizaciones esta
enfocarse en sus trabajadores y tratarlos no como “maquinas de produccion, sino como
seres humanos que deben ser valorados y motivados para la permanencia en esa

organizacion”.

Con los parrafos anteriores damos inicio el trabajo de investigacién que se considero
realizar para la tesis, la cual se titula clima organizacional y satisfaccion laboral en la
empresa Puerto Madero S.A.C -2022 que se enfocara en determinar la relacion que tiene

el clima organizacional y satisfaccion laboral

El trabajo de investigacion esta conformado por cuatro capitulos, presentando el primer
capitulo sobre el marco teodrico que esta constituido por; la realidad problematica que
informa el panorama actual sobre el clima y la satisfaccion laboral, las teorias de

diferentes autores relacionados al tema, empezando a dar estructura al tema se describe
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la formulacion del problema, luego la justificacién e importancia del estudio y para
culminar el capitulo tenemos las hipétesis y los objetivos. En el segundo capitulo vamos
a mostrar la metodologia que se puso en préctica para resolver el problema que se ha
planteado en la investigacion. en este capitulo encontramos; tipo de investigacion,
poblacién y muestra, variables y operacionalizacion y técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad. Seguidamente en el capitulo tres se comenta
los resultados alcanzados en las encuestas aplicadas mediante los dos cuestionarios (clima
organizacional y satisfaccion laboral) en donde se detecta 3 niveles ALTO-MEDIO-
BAJO, predominando el nivel alto por las respuestas de los items, asi se muestra que
existe la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral y se constata la
hipotesis planteada, a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores. Finalizando en el capitulo cuatro y no menos importante se
describe las conclusiones y discusiones de toda la investigacion descrita para luego

proceder con las recomendaciones dadas en beneficio la calidad de vida laboral.

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad las personas trabajan en promedio 8 horas al dia compartiendo el mismo
espacio con sus compafieros por ello es necesario mantener una armonia y un adecuado
ambiente laboral. Asimismo, el clima laboral afecta de manera directa en el desempefio
de los trabajadores, en otras palabras, perjudica su motivacién, su percepcion y su

compromiso con su centro laboral. (Great place to work ,2021).

Gran parte de las personas pasan su vida en su centro laboral, es decir gran parte de la
existencia sucede en el &mbito laboral por ello es necesario sentirse bien en el lugar de

trabajo para lograr una satisfaccion personal y profesional.

A nivel mundial segun el estudio sobre el estado del lugar de trabajo realizado por Gallup
empresa de analisis y consultoria de gestion organizacional; en 142 paises, s6lo el 13%
de los trabajadores estd comprometido y motivado con su trabajo. Dicho de otra manera,
1 de cada 8 empleados se encuentran psicologicamente conectados y comprometidos con

sus trabajos.

Estos resultados indican que carecen de motivacion y es menos probable que se

comprometan con las metas de las empresas donde trabajan. (Gallup,2013)
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En la encuesta realizada en Espafa en el afio 2019 por Bumeran, el 54% de las personas
encuestadas menciond no sentirse a gusto con el ambiente laboral de su trabajo. Cuando
se les pregunto las razones por las que no se sentian a gusto mencionaron lo siguiente; el
64% dijo que existia un desinterés de la empresa por sus trabajadores, el 19 % manifiesta
que existen fricciones entre compafieros, el 14% menciona malos tratos de sus
comparieros y jefes, en tanto que, el 3% menciona que la competitividad entre
compafieros genera una rivalidad entre pares. Asimismo, cuando se consultd si sentian
que la empresa los valoraba como trabajadores, el 66% menciond que no lo sentia
actualmente. La mayoria mencioné que el motivo se asocia a que no reciben una
contraprestacion econémica justa, dado que el 48% expresa que no se le reconoce su
desempefio por medios de bonificaciones 0 reconocimientos en su salario.

(Bumeran,2019, como se citd en Infobae,2019).

El resultado del estudio muestra que los empleados en Espafia en su mayoria no se sienten
a gusto en sus centros de trabajo, entre las razones mas importantes que mencionan los
empleados encuestados es que hay un desinterés de la empresa por sus trabajadores y
malas relaciones entre compafieros entre otros diferentes factores que generan una

desmotivacion laboral.

Segun el informe global de excelentes empleos de Gallup en el 2016, realizado en 18
paises de América Latina menos del 10% cree que tiene un empleo ideal, Chile y Panama
sobresalen con un 13% y 10% de este indice. La encuestadora define como un buen
empleo, aquel que cuenta con 30 horas semanales y un pago por parte del empleador,
dicho de otra manera, trabajo a jornada completa. Norteamérica con 43% es el territorio
con més empleados con jornada completa, con 41% le sigue los exestados soviéticos,
Europa con 35%, a América Latina tiene el 27% y Asia el 25%. (Gallup,2016, como se
citd en Info Capital Humano,2016).

En sintesis, este informe concluye que, en América Latina, los trabajadores se encuentran
inconformes con su centro de labores ya que menos del 10% de ellos considera que su
trabajo sea ideal, es decir que sus trabajos no cuentan con las condiciones necesarias para

satisfacer al trabajador tanto a nivel personal como a nivel profesional.

En el Per(, de acuerdo con la investigacion realizada por Supera; empresa de asesoria y

servicios empresariales; a 1500 trabajadores se obtuvo como resultado que el 45% de

13



empleados no se sentia feliz en su centro de trabajo; indicando que no tenian un buen
clima laboral, sus opiniones no eran tomadas en cuenta, y demas aspectos (Diario Gestion
2017).

En este estudio realizado casi el 50% de los encuestados mencionan que no tienen un
buen clima laboral lo que genera en ellos una especie de insatisfaccion y malestar,
causando que no se sientan comodos en el lugar donde estan en ese momento, esto es
preocupante considerando que la mayor parte del tiempo de una persona transcurre en el
trabajo.

A su vez Aptitus ; portal de empleos , que permite a través de su plataforma acceder a
cerca de 3000 empresas que ofertan diferentes empleos en Pert, menciona en su estudio
realizado en el afio 2018 que el 81% de trabajadores creen que el clima laboral es
primordial para su desempefio dentro de la organizacion. (Aptitus,2018, como se citd en
Andina,2018).

Estos resultados indican que el clima laboral es fundamental para que el trabajador pueda
desempefiar sus funciones de manera Optima y sentirse comprometido con su
organizacion, se debe considerar al empleado como el mas importante recurso en la
empresa y para que ella marche con éxito es necesario preocuparse por como el trabajador
percibe a la compafiia.

Mientras que el 86% de encuestados dijeron que si existiese un clima laboral negativo
estarian dispuestos a dejar su actual empleo. Cabe mencionar que el factor mas relevante
para tomar un trabajo lo sigue encabezando la contraprestacion econémica con un 27%,
le sigue con el 23% un buen clima laboral, poder contar con todos los beneficios de ley
que te da un trabajo formal con un 22%, hacer linea de carrera 19% y un 9% los incentivos
laborales como flexibilidad en los horarios de trabajo. (Aptitus,2018, como se cit6 en
Andina,2018).

La Consultora Dench por su parte realiz6 un estudio en el 2021 en el cual sostuvo que el
55% de empleados peruanos tiene miedo de cometer alguna equivocacion en su trabajo.
Asimismo solo el 31% se siente en un entorno de confianza y seguridad, por el contrario
el 8% manifiesta avergonzarse al momento de brindar una opinion, y el 6% acostumbra
padecer miedo frente una duda o a realizar alguna consulta. También sostiene que el
principal factor de sentir vergiienza o temor en el centro laboral es el tener un jefe

dominante y sancionador. Igualmente mencioné que el 73% de los empleados desea
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cambiar de trabajo .En tal sentido, el 26% de ellos indica que el estrés al ejercer sus
funciones con mas presion que antes que el coronavirus seria el principal motivo ya que
se les hizo dificil desconectarse de sus computadores , sin vacaciones y sin un respiro de
sus responsabilidades, ademas de ello el 24% indica que dejaria su trabajo por el negativo
clima y cultura de su presente empleo y el 20% indica que seria por la pandemia y
situacion politica en el pais que genera una incertidumbre empresarial. ( Dench, 2021,

como se citd en Diario Gestion, 2021) .

Estos resultados muestran que los empleados no se sienten a gusto en sus espacios de
trabajo , entre la principal causa es la inseguridad que sienten por solo la idea de pensar
que pueden cometer un error en su trabajo ,esto genera en ellos una falta de confianza en
si mismos y en las decisiones que puedan tomar a futuro, no sienten que la empresa los
respalde mas bien sienten presion por parte ella .Cometer un error no deberia ser motivo
de despido sino permitirle al trabajador corregir su error , para que pueda crecer en la
empresa asumiendo otras responsabilidades.

La empresa Puerto Madero SAC domiciliada en San Isidro - Lima y fundada en el 2006;
tiene por objeto social dedicarse a la actividad de restaurante. La empresa tiene 78
trabajadores entre cocineros, limpieza, produccion, almacén, mozos, administrador y
supervisor. EI nombre Puerto Madero deriva de un puerto de Argentina; la empresa es

una franquicia Argentina comprada por socios peruanos.

En la empresa Puerto Madero S.A.C., en el area de RRHH y Bienestar social ha podido
percibir crecimiento de nivel de absentismo ya que han aumentado las inasistencias por
causas médicas, asimismo también se ha verificado el incremento de la impuntualidad en
el ingreso al centro laboral, y el aumento de la rotacion del personal posiblemente por
inadaptacion, por ello esta investigacion pretende saber la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Las consecuencias de la insatisfaccion se hacen evidentes para la empresa cuando el
trabajador toma una accion concreta; por ejemplo, desarrolla un patrén de llegar tarde al

trabajo, trabaja de manera ineficiente o renuncia (Arbaiza ,2018).

El empleado no deberia ser considerado s6lo como un factor productivo en una empresa,
sino como un ser humano que debe lograr una satisfaccion en todos los ambitos de su
vida para ello es fundamental la intervencidn del trabajador social en el area de bienestar

social de la empresa.
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Las relaciones laborales es uno de los &mbitos donde interviene el trabajador social esto
lo realiza con la participacion del area de RRHH. El trabajador social empresarial facilita
el crecimiento personal de los empleados incentivando su potencial, del mismo modo que
lo motiva a estar comprometido con su organizacion (Raya,2013). Es decir, el trabajo
social en la empresa esta dirigido a lograr un balance en la relacién entre el empleado,
empleador y su actividad laboral, a mejorar las condiciones de vida laboral y atender las
necesidades sociales de los trabajadores.

Mediante el trabajo social empresarial se puede conseguir el bienestar para los empleados
mediante un positivo entorno laboral que disipe conflictos sociales, favoreciendo asi un
mayor rendimiento en los trabajadores dando como resultado un crecimiento econémico

en la empresa (Soto,1991).

Ademas de ello los/las trabajadoras sociales en la empresa contribuyen a determinar y
explicar las causas de los fenGmenos sociales que aparecen

en cualquier ambito, como por ejemplo investigaciones de clima laboral, prevenir e
intervenir conflictos laborales, acoso, mobbing o tratar el absentismo, por ello nos vemos
en la necesidad de estudiar estas dos variables para promover un clima organizacional
adecuado entre los trabajadores, procurar la adhesion de cada trabajador al equipo de
trabajo y de esta manera alcanzar un alto grado de satisfaccion en la empresa. Asimismo,
ser un soporte en el area de RRHH para mejorar el desempefio laboral y favorecer a la
autorrealizacion de los trabajadores, asi lograremos evitar conflictos y mejorar el

ambiente laboral.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. Antecedentes internacionales

En primer lugar entre los estudios internacionales que antecede a nuestra investigacion
mencionaremos el que realizd6 Wilches N., en el 2018 titulado “Clima Organizacional y
satisfaccion laboral del trabajador en la Empresa minera Texas Colombia; Bogota,
Colombia, para optar el grado de Maestra en Gestion Social Empresarial en la
Universidad Externado de Colombia, el objetivo de esta investigacion fue establecer
cémo el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa minera Texas Colombia. Para ello Wilches llevo6 a cabo una investigacion no-
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experimental con un enfoque mixto (cualitativo-Cuantitativo) de nivel correlacional, se
utilizé una entrevista y un cuestionario para este estudio, la muestra que se realiz6 con 40
empleados que cumplian con diferentes caracteristicas y que pertenecian a diferentes
areas y cargos. Al terminar con el estudio se determino teéricamente que el clima laboral
procura el andlisis de fendmenos que suceden de un modo total en una empresa, dando
un panorama del entorno de la empresa , convirtiéndose esta en una nocidn
multidimensional conformada por todos los elementos fisicos con los que el trabajador se
relaciona; tales como las espacios fisicos (instalaciones, mobiliario, iluminacion y
ventilacion) ,herramientas de trabajo y la relacion entre compafieros y la percepcion sobre
su empleo. Por su parte la orientacién cualitativa posibilitdé un andlisis claro y ordenado

referente a las variables de clima laboral que determinan la satisfaccion laboral.

Por otra parte otro estudio denominado “Clima organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral realizado por Rodriguez S.,(2018) , este estudio se llevo a cabo con
el personal de la empresa Flor Encanto Cia. Ltda. Finenflor; Quito, Ecuador , trabajo
para optar el titulo de psicologia industrial en la Universidad Central del Ecuador, el
objetivo de este estudio fue determinar el Clima organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de transportes de pasajeros Flor
Encanto Cia. Ltda. Finenflor. El tipo de investigaciéon utilizado es descriptivo y
correlacional. La muestra fue de 70 empleados constituyendo el 100% de la poblacion
estudiada, ademas de ello por cada variable se utilizaron 2 cuestionarios. En el estudio
con la prueba de chi cuadrado el valor de la correlacion es de 8.877 lo que indica que
existe una correlacién positiva, se demostrd que el Clima Organizacional impacta de una
forma beneficiosa en la Satisfaccion Laboral del personal de la empresa Flor Encanto Cia.
Ltda. Finenflor.

Asimismo, en la investigacion (Noboa et al., 2019) titulada “Relacién del clima
organizacional con la satisfaccion laboral de la empresa del sector de construccion” el
proposito de esta investigacion fue determinar el vinculo entre el clima organizacional y
la satisfaccion en una empresa ecuatoriana del sector de la construccion. Noboa et al.,
llevd a cabo una investigacion cuantitativa -correlacional, para ello se aplicaron 2
instrumentos un cuestionario para la variable de clima organizacional y para la variable
satisfaccion laboral fue la version corta del cuestionario de Minnesota. A nivel nacional

se aplico la encuesta, a través del buzdn electronico en total a 250 empleados de los cuales
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solo 232 respondieron los cuestionarios. Se concluyd que existe una relacion directa y
significativa entre estas dos variables.

Por ultimo, en su estudio Arias (2019) nos describe en su tesis “Influencia del Clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la region sur del banco
Mercantil Santa Cruz S.A”, para optar el grado académico de Administrador de empresas
el objetivo es determinar la influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral en los empleados de la agencia San Miguel. Estudio de tipo analitico— descriptivo.
Para la muestra se considerd a 61 trabajadores de la Agencia de San Miguel, Se aplicé los
cuestionarios de Clima Organizacional y la satisfaccion laboral, realizandose en durante
el mes de diciembre y enero del 2018. Se infiere que el clima organizacional influye de
forma directa en la satisfaccion laboral en el Banco Mercantil Santa Cruz S.A..el clima
organizacional del Banco Mercantil Santa Cruz S.A se mantiene en grados razonables ,
lo que la hace una empresa que se caracteriza por tener estabilidad y competitividad
desde el punto de vista organizacional y el grado de satisfaccion en los trabajadores del
Banco Mercantil Santa Cruz S.A son igualmente aceptables y adecuados , lo que la hace

un buen lugar para laborar.

La presente investigacion tiene las mismas variables de estudio en comdn con los
antecedentes internacionales mencionados , sin embargo se puede ver que la mayoria de
estos antecedentes tienen como objetivo determinar la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion de los empleados, este objetivo de investigacion difiere con la presente
investigacion ya que el objetivo principal de este trabajo es determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, otra similitud
la encontramos en el enfoque utilizado ya que la mayoria presenta el mismo enfoque
cuantitativo; con excepcion de los estudios realizados por Wilches (2018) en el que se
uso un enfoque mixto (Cuantitativo-Cualitativo) y el estudio analitico - descriptivo de
Avrias (2019). Ademas, la presente investigacion se desarroll6 en una empresa de rubro de
restaurantes al contrario de las otras mencionadas que se realizaron en el sector mineria,
transporte, banca y construccion. Por altimo, todas las investigaciones mencionadas
concluyen de manera similar al afirmar que existe una relacion directa y significativa

entre las dos variables de estudio.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

En el contexto nacional, hemos recogido informacion de Melo Z., (2018) denominado
“Clima organizacional y su influencia en el desempeiio laboral del personal
administrativo del area de seguridad, guardiania y limpieza de la UNA Puno” que fue
presentado en la facultad de Trabajo Social de la escuela profesional de Trabajo Social
de la Universidad Nacional del Altiplano-Puno, como requisito para obtener el grado de
licenciada en Trabajo Social, describe que la investigacion tuvo como objetivo determinar
si el clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal. Su estudio busco
fortalecer al trabajador en sus capacidades y conocimientos para lograr un eficaz trabajo
en equipo del &rea. La investigacion fue de tipo causal correlacional, ya que se basa en la
causa Yy efecto de las dos variables, el disefio de la investigacion es no experimental de
corte transversal, el enfoque es cuantitativo y se utilizé el método Hipotético — deductivo,
para la muestra conto con 44 trabajadores administrativos de la misma universidad que
esta ubicada en ciudad de Puno, donde se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento
el cuestionario, siendo los resultados un 36.4% del total de encuestados que describen al
clima organizacional y desempefio laboral como un nivel regular. Ademas, al ser
evaluado por la prueba CHI al cuadrado, arroja un valor de 20,799 que demuestra que
existe una relacion significativa entre las variables. Finalmente, se concluye que el clima
laboral influye de modo significativo en el desempefio laboral del personal administrativo
del area de seguridad, guardiania y limpieza de la UNA Puno.Seguidamente, Flores, T.y
Pérez, S. (2019) presentaron la tesis titulada “clima organizacional en los empleados de
la empresa Oxido de Pasco Sac”, para obtener el grado de licenciadas en Trabajo Social
carrera que se ensefia en la facultad de Trabajo social de la Universidad Nacional del
Centro del Per(, Huancayo. La investigacion nos muestra un estudio realizado con los
trabajadores entre empleados y obreros, cuyo objetivo fue entender la apreciacion del
Clima Organizacional entre los mismos, pues el estudio realizado con este grupo permitio
identificar y conocer las opiniones directas que ellos y ellas tienen sobre el clima
organizacional de su centro laboral, de esa manera los investigadores asumen desafios
para reforzar o mejorar el equipo. El estudio fue un tipo de investigacion basica porque
recoge informacion de la realidad, de nivel descriptivo con enfoque cuantitativo, disefio

no experimental - transaccional.

Para la obtencion de los datos la muestra se ha conformado por 83 colaboradores del area

operativa y administrativa de la empresa Oxidos de Pasco SAC, a quienes se les aplico
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encuestas conjuntamente con el cuestionario logrando conseguir la informacion para su
procesamiento. De esta manera se obtuvieron resultados mediante que fueron validados
por el coeficiente Alfa de Cronbach para luego establecer que el clima para los
trabajadores es favorable con una superacion del 50%, a pesar que sus respuestas fueron
variadas segun los indicadores. En conclusion, los trabajadores se sienten identificados
porque consideran que la empresa tiene mucho interés por sus trabajadores en fomentar

seguridad, retribucion, apoyo y fortaleza.

Simultdneamente, se consulto la tesis de Campos, G. (2019) quien realizé un trabajo de
investigacion titulado “Satisfaccion Laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Paramonga— 2019 para obtener el titulo de licenciada en
trabajo social, siendo su objetivo establecer la percepcion de satisfaccion y demostrar el
nivel de satisfaccion laboral que presentan los trabajadores del area administrativa de la
empresa. El trabajo es un tipo de investigacion basica, de nivel descriptivo, de disefio no
experimental y enfoque cuantitativo. Su muestra se conformé por 45 trabajadores entre
hombres y mujeres a quienes se les realizo la encuesta con el cuestionario S20/23 para
medirla variable satisfaccion laboral para recolectar los datos que fueron evaluados por
expertos mediante Alfa de Crobach y la prueba de Rho Spearman. Como resultados se
verifico que el 81.8% de los trabajadores encuestados se encuentran insatisfechos y solo
el 4.5 % estan satisfechos en su centro laboral. Por la cual, se concluyé que la satisfaccion
laboral es de nivel bajo, desencadenando un bajo rendimiento ydesenvolvimiento laboral.

En continuidad con los estudios, el trabajo de investigacion de Rios, C. (2022) quien
realizd un trabajo de investigacion sobre “El Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del personal de serenazgo en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2021~
como requisito para conseguir el titulo de Licenciada en Trabajo Social de la Universidad
Nacional de Trujillo. Su trabajo investigativo es un estudio que evalu6 dos variables que
se enlazan con la gestion organizacional, que tuvo la finalidad de demostrar la relacion

del Clima laboral y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del serenazgo.

Su estudio fue una investigacién cuantitativa con un método estadistico y una
investigacion cualitativa con el método inductivo-deductivo, se empled la entrevista, la
observacion, recopilacion de documentos como técnica y el instrumento fue el
cuestionario para obtener la informacién que luego se considerd en la medicion del Clima

y la Satisfaccion Laboral. La muestra fue conformada por 42 trabajadores del serenazgo
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de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, del cual se obtuvo un resultado negativo, es
decir el 55% de los empleados mencionan que existe un mal clima organizacional en la
empresa, siendo considerado como un nivel bajo por que los trabajadores se encontraban
insatisfechos con su trabajo por las condiciones y carencias que perciben. Por lo tanto, se
considera que existe una relacion, ya que la respuesta del mal clima que se evidencia en
la encuesta repercute en de la insatisfaccion de los trabajadores. En consiguiente el Clima
desempefia un papel significativo a la hora de examinar la satisfaccion laboral.

En dltimo lugar tenemos el trabajo investigativo elaborado por las bachilleras Fernandez

P. y Mundaca A., (2022) que se titula “Clima Organizacional y su relacion con la
Satisfaccion Laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral,
2021”. La tesis tiene como objetivo plasmar informacion sobre la relacion que tiene el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. El trabajo fue de tipo cuantitativo, no
experimental, de tipo transversal y de nivel descriptivo-correlacional; la poblacion que
particip6 estuvo conformada por 89 agentes de seguridad, a los cuales se les aplicé un
cuestionario para luego obtener datos para la evaluacién estadistica. Segun los resultados
la prueba Rho de Spearman indico que existe una relacion directa moderada (r=0,429) y
significativa (p= 0,000) entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral ya
que los encuestados (75,3%) han percibido un clima favorable y mas de la mitad (51,7%)
se encuentran satisfechos con sus labores desempefiadas, entendiendo que existe un buen
nivel de satisfaccion e identificacion con la empresa. Entonces se determina que, si existe
relacion entre las dos variables, ya que un buen clima organizacional genera un alto grado

de satisfaccion laboral en los trabajadores.

Las investigaciones nacionales elegidas son estudios realizados en provincias por
diferentes bachilleres de facultades de trabajo social. Son tesis que se seleccionaron por

tener las variables que vamos a estudiar desde el enfoque de Trabajo Social.

21



Cada antecedente que hemos verificado se entrelaza ya que se centran en resolver la
relacion que existe entre las variables. No obstante, cada tesis tiene su propia
investigacién metodoldgica a pesar de que existe una similitud en el enfoque, tipo, disefio

y técnica.

De los 5 antecedentes nacionales aludidos, vemos que el 4° y 5 ° poseen en su estudio las
dos variables en comun con esta investigacion, teniendo por finalidad demostrar la
influencia del clima laboral en la satisfaccion laboral y plasmar informacion sobre la
relacion que tiene ambas. Su investigacion es de enfoque cuantitativo y teniendo como
resultado que ambos se relacionan. A diferencia de lo mencionado lineas arriba , los
antecedentes 1°, 2° y 3° solo tienen en comun solo una de las variables de estudio , sin
embargo aqui la metodologia investigativa es la misma y como resultado se verifico que
la perspectiva del trabajador de su clima dependeréa de los recursos que ofrece la empresa.
Por ultimo, las 5 tesis seleccionadas han obtenido sus datos por la técnica de la entrevista

y el instrumento del cuestionario.

1.2.3. Antecedentes locales

Vinculado a los antecedentes internacionales y nacionales, también resaltamos los
antecedentes locales. Encontramos la tesis que fue realizada por Cajamalqui L. (2018)
que tiene como titulo “Clima Laboral en trabajadores de una empresa privada del Distrito
de San Luis, 2017 como requisito para optar el titulo de licenciada en trabajo social”. En
su estudio se demuestra que el clima laboral es un determinante en el desenvolvimiento
de los trabajadores en su labor, por ello menciona que el fin del estudio es verificar el
factor del clima laboral en los trabajadores, siendo una investigacion con enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva, con un disefio no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 42 trabajadores que participaron en el llenado del
cuestionario, se concluye con los resultados estadisticos obtenidos que los trabajadores
cuentan con una mediana aceptacion con respecto al clima laboral, entendiendo con ello
que existe una insatisfaccion de los trabajadores con el clima laboral en la empresa

comprometiendo con ello las metas de la compaiiia.
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Por otro lado, tenemos el estudio de Loayza H. (2019) denominado “El clima
organizacional en los colaboradores del area de corte de la empresa Texgroup. S.A,
Periodo 2018”, que fue presentado frente a los jurados de la facultad de psicologia y
trabajo social de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega para obtener el titulo
profesional de Licenciada. EI propoésito de esta investigacion fue determinar el nivel del
clima organizacional en los colaboradores del area de corte de la empresa Texgroup.S.A.
Lima periodo 2018; donde el investigador expone su metodologia investigativa; de tipo
descriptiva, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental—corte transversal.
Asimismo, la muestra de la poblacion fue conformada por 40 trabajadores, de las cuales
se les hizo una encuesta mediante el cuestionario como instrumento para recolectar datos
que serian luego evaluados estadisticamente. Se concluye con los resultados obtenidos
que el clima laboral percibido por los trabajadores es aceptable por lo que se infiere que
los trabajadores estan satisfechos con el clima laboral en su empresa, sin embargo,
siempre debe estar presente mejorar las condiciones laborales para el bienestar del
trabajador.

En ese mismo afio Tapullima V. (2019), present6 el trabajo investigativo de grado
denominado satisfaccion laboral de los trabajadores por contrato administrativo de
servicios en la Municipalidad de San Miguel” como requisito para obtener el titulo
profesional de licenciada en Trabajo Social que se imparte en la Facultad de Psicologia y
Trabajo Social de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Este trabajo tuvo como
objetivo precisar el nivel de satisfaccion del trabajador del servicio administrativo de la
municipalidad de San Miguel, desde un disefio no experimental y corte transversal, de
tipo descriptivo y enfoque mixto por contextualizarse en base a procesos estadisticos y en
narraciones de hechos. Asi mismo, luego de los datos obtenidos por los 50 trabajadores
como muestra se ha podido conocer su resultado que tiene un porcentaje de positividad y
otro de negatividad sobre la satisfaccion laboral que manifiestan los trabajadores.
Teniendo como conclusion que el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores por

CAS es de nivel medio.

Ademas de ello este trabajo ha servido y servira como estudio investigativo para los
proximos tesistas ya que su aporte nos brinda datos de como los trabajadores perciben la
Satisfaccion Laboral. Como también nos orienta a seguir profundizando en la

investigacion para fomentar una buena intervencion como trabajadores sociales.
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Posteriormente, tenemos la tesis de Aliaga G. y Castillo B. (2020) realizaron el estudio
sobre “Clima laboral y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una empresa privada —
Lima 20197, de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Privada del Norte
para optar al titulo de Licenciadas en Psicologia. En el estudio investigativo se observo
que el autor tuvo como objetivo definir la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de una empresa privada en Lima. Respecto al plano
metodologico es un disefio no experimental y de tipo de investigacion descriptivo —
correlacional. Se utilizé la técnica de la encuesta que sirvio para conseguir informacion
de la relacién entre las variables y como instrumento el cuestionario para cada variable,
que fue precisa en la evaluacion del clima y la satisfaccion laboral, la muestra de la
poblacion estuvo comprendida por 61 trabajadores para el estudio. Se muestra con los
resultados que existe una correlacion directa y positiva entre el clima y la satisfaccion
(p<.001) confirmado por el analisis estadistico de Rho=0,545.Se concluye que si existe
una relacion significante e importante entre ambas variables.Como recomendacion es
importante sefialar que se solicita continuar con la investigacion con el propdsito de

mejorar el ambiente laboral de los trabajadores.

Por ultimo y agregando a lo anterior antecedente de satisfaccion laboral, hemos
considerado la tesis de pre grado de Salvador R. y Romero C. (2022) titulado
“Satisfaccion Laboral en tiempos de pandemia en los agentes de seguridad de la empresa
A51 SECURITY SAC, Paramonga, 2021” que fue presentado en la facultad de ciencias
sociales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién para obtener el titulo
profesional de Licenciadas en Trabajo Social. En su tesis nos informa que el objetivo fue
describir como percibieron los agentes de seguridad de la empresa A51 SECURITY SAC
la satisfaccion laboral en la crisis por la pandemia. Para ello la elaboracién del trabajo fue
una investigacion bésica, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de nivel
descriptivo. Se utiliz0 como instrumento el cuestionario, el cual se aplico a 92
colaboradores como muestra, a fin de recolectar los datos para la elaboracion de la tabla
estadistica. Del cual se obtuvo como resultado que el nivel de satisfaccion laboral se
encontrd dividido en tiempo de pandemia, que en porcentaje se describe que un 35% estan
insatisfecho; 53% se encuentra parcialmente satisfecho y el 12% esta satisfecho, llegando

a la conclusion que existe un nivel parcial de satisfaccién laboral en los trabajadores.
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En los parrafos anteriores se mencionan 5 antecedentes locales que guardan relacién con
el presente trabajo de investigacion del cual; el 1er, 2do, 3er y 5to son tesis realizadas por
bachilleres de trabajos social, pero haciendo uso de una sola variable cuyo objetivo de la
tesis 1 y 2 fue determinar la percepcion que tienen los trabajadores del clima
organizacional y la tesis 3 y 5 determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores. En las 4 tesis se usaron el cuestionario como instrumento de recoleccion de
datos. A diferencia de las tesis anteriores la tesis 4, describe la relacion del Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral desde la perspectiva de un bachiller de
psicologia, que hace uso de la técnica de la encuesta e instrumento el cuestionario, como
parte de la recoleccion de informacion. Obteniendo como resultado que existe una

relacion significativa e importante de las dos variables.

Las investigaciones fueron seleccionadas con miras a armar este trabajo de tesis sobre el
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto
Madero SAC, por ello se considerd como fuentes de investigacion los estudios realizados
por profesionales de psicologia, administracion y en su mayoria de trabajo social siendo
este ultimo el que orienta a armar nuestro plan de trabajo desde la intervenciédn del trabajo

social.

En cada antecedente se verificd que el objetivo y la metodologia tengan similitud,
teniendo como objetivo establecer la relacion que tiene estas dos variables (clima
organizacional y satisfaccion laboral) en el entorno de una empresa como también la de
conocer las perspectivas de los trabajadores sobre el clima organizacional. En la
metodologia investigativa se observo que los estudios son de un enfoque cuantitativo,
descriptivo, de disefio no experimental y la técnica que se uso; es la entrevista y las
encuestas que fueron validadas por expertos. De este modo, los estudios realizados
conducen, orientan y brindan pautas para la elaboracion de este estudio de investigacion

del clima organizacional y la satisfaccion laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima Organizacional

Existe diferentes conceptos del clima organizacional como el de Chiavenato (2017), quien
afirma lo siguiente: el clima organizacional es conglomerados de situaciones que el

trabajador capta de su ambiente organizacional, siendo estas vivencias las que influye
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fuertemente en la estimulacién de la conducta del trabajador dentro de su entorno laboral.
En su definicién también menciona que el clima organizacional si es favorable o

desfavorable dependera para que el trabajador se sienta motivado o no motivado.

De la misma forma que Chiavenato, el autor Robbins (2017), define también que el clima
organizacional es el ambiente laboral en el cual cada trabajador tendria una perspectiva a
raiz de sensaciones captadas por ellos mismo dentro de la empresa. Esto significa que el
trabajador describe su ambiente laboral cuando existe una relacion con su entorno laboral
como la infraestructura laboral, la comunicacion con los compafieros, las relaciones con

sus superiores y los cambios que afectan en su labor.

A diferencia de los autores anteriores, Brunet (2018) menciona que el clima
organizacional es la conformacion de las propias caracteristicas de una organizacion, asi
como las caracteristicas personales del trabajador, esto quiere decir que particularmente
el comportamiento de una empresa y del trabajador puede ser bueno o malo y si es mala
la relacion entre los trabajadores con la organizacion se producira un efecto negativo que
dificulta la adaptacion del trabajador con su medio y los resultados seran desfavorables.
Por lo tanto, confirma que existe una influencia del clima laboral en el comportamiento

del trabajador en su desenvolvimiento.

Por otra parte, Valle (2016), menciona que para Litwin y Stringer , el clima organizacional
son circunstancias propias del medio ambiente en donde el trabajador de la organizacion
las recibe y recepciona. Estas pueden ser positivas 0 negativas segun el contexto donde
se desenvuelve el trabajador dentro de la organizacidn, pero de igual forma son percibidos
por el trabajador que van a influir en el comportamiento y motivacion de los mismo en la

organizacion.

En base a las teorias definidas anteriormente, podemos mencionar que cada autor realizo
su propia definicion sobre el clima organizacional, ya que este concepto se construye en
base a las diferentes vivencias que ha percibido los trabajadores en su ambiente laboral,

donde los factores internos y externos influyen en la definicion.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

Segln Brunet (2018)

El clima laboral posee una connotacién de prolongacion, pero no de modo tan persistente
como la cultura, sin embargo, puede modificarse después de una intervencion especifica.
El clima laboral se basa en como el individuo percibe las caracteristicas de la realidad
externa ademas de ello tiene un impacto directo en el comportamiento del individuo

porque interviene sobre las actitudes y perspectivas.
Tipos de Clima Organizacional

Segun Brunet (2018)

Clima de tipo autoritario:

e Autoritarismo explotador: En este tipo de clima no existe la confianza entre la
direccion y los empleados. La direccion toma la mayor parte de las decisiones y
objetivos, y se reparten de una forma decreciente. EI ambiente laboral se
caracteriza por miedo, castigos, amenazas, pocas veces existen recompensas.

e Autoritarismo paternalista: En este tipo de clima existe una confianza
condescendiente entre la direccion y sus empleados. Como la de un padre con su
hijo. La direccion sigue tomando la mayor parte de las decisiones, aungue algunas
veces pueden ser tomadas por un nivel inferior en la organizacion. Los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los empleados son las recompensas y
algunas veces los castigos. La direccion actia con condescendencia frente a los

empleados y los empleados interactGan con precaucion.

Clima de tipo participativo:

Este clima se divide asimismo en:

e Consultivo: En este tipo de clima existe confianza entre la direccion y los
empleados. Las decisiones son por lo general tomadas por la cima de la
organizacion, sin embargo, algunas decisiones son tomadas por los subordinados
en los niveles inferiores. Son eventuales las recompensas y los castigos. La
interaccion entre jefe y empleado es moderada y con un alto nivel de confianza,
el entorno es muy dinamico y la administracion tiene definidos los objetivos a

lograr.
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e Participacion en grupo: En este tipo de clima existe una absoluta confianza entre
la direccion y los empleados. Toda la organizacion tiene la facultad para la toma
de decisiones segun el nivel en el que se encuentren. La comunicacion se da de
forma ascendente, descendente y lateral. Los jefes y empleados se caracterizan
por mantener una relaciéon de confianza y amistad. Tanto jefes como empleados

trabajan como equipo para conseguir los objetivos de la organizacion
Importancia del Clima Organizacional

Para Brunet (2018) EI clima es fundamental para el desarrollo de una compafiia. El clima
en una organizacion es un reflejo de los actitudes, valores y creencias de los directivos y

subordinados. Por ello es esencial examinar el clima por estas tres razones:

e Determinar el origen del conflicto o de insatisfaccion que contribuye a generar
actitudes negativas frente a la compafiia.

e Iniciar cambios que sugieran al administrador los elementos sobre los cuales
orientar sus intervenciones.

e Continuar con el crecimiento de su compafiia y predecir las dificultades que

puedan producirse.

Dimensiones del clima organizacional
Brunet (2018) menciona la clasificacion que hicieron Litwin y Stringer sobre las

dimensiones del clima organizacional:

e Estructura: Percepcidn de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.

e Responsabilidad individual: Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.

e Riesgo ytoma de decisiones: Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como

se presentan en una relacion de trabajo.

e Remuneracion: Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta

bien hecho.

e Apoyo: Los sentimientos de apoyo y amistad que experimentan los empleados en

el trabajo.
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e Tolerancia en conflicto: Es la confianza de un empleado en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

En su investigacion Rossano (2017) menciona que Sudarsky profesor de la Universidad
de los Andes estudié el clima organizacional y plante6 las siguientes dimensiones:
Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad
Organizacional, Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. Este autor utiliz6 como base para
su estudio, la definicion de clima de “Litwin y Stringer” adicionando los factores de

seguridad y salario por considerarlos importantes en el medio colombiano.

Para este estudio se adaptd los dimensiones del clima organizacional consideradas por
Litwin y Stringer; ademas de los aportes que posteriormente hizo Sudarsky , en total para
fines de este estudio se consideran las siguientes 5 dimensiones :Estructura , recompensa,

autonomia , Calor , apoyo y seguridad ;definidas segun los aportes de estos autores.

e Estructura: Percepcién de las reglas y de las politicas que se encuentran en una
organizacion. Ademas de la estructura interna de la empresa, asi como su mision,
vision y valores de la organizacion.

e Recompensa: El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho.
Enfasis en la recompensa positiva mas que en el castigo.

e Autonomia: Sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su propio jefe".
Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada paso con los
superiores. Al darle al trabajador la capacidad de decision se conduce a un
incremento de la productividad y una implicacién significativa del trabajador en
todos los objetivos y metas de la empresa.

e Calor y apoyo: La percepcion de una buena confraternidad general y apoyo en
situaciones complejas.

e Seguridad: Es el sentimiento de los miembros por el cual ellos experimentan

estabilidad en el trabajo, proteccion fisica, psicologica, social y econémica.
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Teorias relacionadas al clima organizacional

a) Teoria del clima organizacional de Likert o de los sistemas

Esta teoria fue propuesta en el afio 1962 por Rensis Likert, Kurt Lewin y Richard
Bebkhard en Estados Unidos, esto a raiz del estudio realizado de varios cientificos que
pusieron gran interés en el desarrollo y planificacion de las empresas y plantearon una
relacion “persona-organizacion-ambiente”. Con el paso del tiempo las teorias de la
administracion fueron desarrollandose y asi el clima laboral pas6 a ser un factor
determinante para la buena marcha de la empresa, otorgando énfasis en las relaciones

humanas y las percepciones que el individuo tenga de su entorno (lglesias et al., 2019).

Segun Brunet (2018) el comportamiento de los empleados es causado por su recepcion
ante el comportamiento de la administracion y las condiciones de la empresa ademas de
ello por sus esperanzas, valores, creencias y capacidades. El accionar de una persona ante
cualquier evento siempre estara en funcion de su percepcion que tiene sobre esta. Con
respecto a lo que menciona Brunet en su teoria se infiere que si el empleado de una
empresa percibe que la administracion es autoritaria; impone normas o politicas no
tomando en cuenta al bienestar del trabajador sino solo el de la empresa y su
administracion; generara en €l una sensacion de incomodidad y de rechazo hacia la
misma, la cual contagiara a todos los miembros del equipo y esto repercutird en su

desenvolvimiento laboral.

Los factores principales que intervienen en la percepcion del individuo sobre el clima

organizacional son los siguientes:

e El contexto, la tecnologia y la estructura de la organizacion.
e El cargo yel salario del individuo dentro de la empresa
e Factores personales

e Lapercepcion de los subordinados, comparieros y jefes del clima organizacional.

Esta teoria menciona que el clima organizacional es la percepcion que los trabajadores
tienen de su entorno de trabajo, segin Likert el comportamiento de los trabajadores
dependera de la percepcion que tengan ellas de los diversos factores que ven a su
alrededor por ejemplo estructura, jerarquia organizacional, salario, relacion entre

compafieros y jefes.
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b) Teoria de las relaciones humanas

Torres, (2017) menciona que esta teoria se fundamenta en los resultados obtenidos en
el “Experimento de Hawthorne” que realiz6é Elton Mayo y se complementa con las

ideas de la psicologia y sociologia. Esta teoria sostiene lo siguiente:

e El nivel de la produccion depende de la integracion del grupo, es decir el trabajo
es una actividad de grupo.

e Los trabajadores que destacaban mas o menos en sus funciones perdian la
consideracién y respeto de sus demas compafieros por considerarlo un saboteo
frente a las normas sociales que el grupo habia determinado.

e Existe en la empresa una organizacion informal de personas que trata de
proteger al grupo de la organizacion formal creada por la administracion, ellos
determinan sus recompensas, sanciones y creencias.

e La especializacién del trabajo no asegura eficiencia en los trabajadores ya que
pueden provocar en ellos una insatisfaccion y surgir en ellos la idea de cambiar
de trabajo ya que puede caer en la monotonia.

e La relacion entre comparieros y la cooperacién son fundamentales para
mantener un ambiente de armonia y mantener la permanencia del grupo.

e Los jefes deben proporcionar un trato justo a los trabajadores, debe ser un lider

democratico con su grupo de trabajo.

Esta teoria nos indica que el comportamiento del trabajador depende del grupo social en
el que se desenvuelve, el trabajo que realizan los colaboradores no es un trabajo individual
sino grupal, ya que va depender de la interaccion que tiene el colaborador con su entorno
y de ello dependera su productividad. Asimismo, menciona que la motivacion del
trabajador no se da solo por dinero, sino que tienen una necesidad de aceptacion y

participacion en las actividades con su grupo de trabajo.

c) Teoria de la equidad de género

Marulanda (2019) menciona que para que exista equidad de género debe haber un trato
imparcial para el hombre y la mujer, es decir deben tener las mismas oportunidades y
derechos en todos los ambitos, esto posibilitara que ellos puedan tener independencia para

tener la vida que deseen.
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Asimismo, segun las O. N. U. - Mujeres (2015) menciona que el concepto de equidad es
un principio ético-normativo asociado a la idea de justicia; es decir que este concepto se
enfoca en las personas que estan en desventaja social. La igualdad como derecho se
menciona en normas nacionales e internacionales, esta igualdad sera factible cuando se
termine la discriminacion contra la mujer. La igualdad no busca hacer iguales a ambos,
sino asegurar que ambos puedan gozar de igualdad de derechos, trato, oportunidades y

resultados.

Aun cuando ha habido mejoras legislativas con respecto a la igualdad formal, en la
practica ha resultado ser insuficiente, porque en estos dias vemos aln violencia de género,
salarios desiguales, desempleo femenino, escasa representacion politica de la mujer,
problemas al conciliar vida familiar y profesional, entre otras situaciones, que nos indican
que aun estamos lejos de alcanzar una efectiva igualdad, teniendo como factores
fundamentales a los constructos sociales que consideran lo propio para cada sexo
(Rodrigo,2020).

1.3.2. Satisfaccion laboral

Arbaiza (2018) La satisfaccion laboral es considerada una actitud, pero lo que més destaca
es el parte emocional de la actitud frente a la parte cognitiva y conductual, por tanto podria
definirse como el sentir de un empleado frente a su trabajo en una organizacion; asimismo
se asocia al bienestar y la calidad de vida que el empleado recibe en la empresa donde

trabaja.

De ahi que la organizacion debe procurar que sus trabajadores se sientan contentos
y no experimenten la urgencia de buscar otro empleo para sentirse mas a gusto.
Con este propdsito se deberad garantizar una serie de condiciones basicas: pago
adecuado, beneficios de ley, un puesto con tareas y funciones claras y
oportunidades de desarrollo y crecimiento. Tambien debera generar un buen clima
de trabajo entre los empleados, los jefes y la gerencia, y ademas es fundamental
qgue las normas y las politicas de la compafiia sean justas y orientadas al
crecimiento. (Arbaiza,2018, p.166)

Arbaiza (2018) también menciono lo siguiente “La satisfaccion puede provenir de fuentes

intrinsecas (la variedad del trabajo, el uso de habilidades, el nivel de autonomia, etc.) o
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de fuentes extrinsecas (el nivel de pago, los beneficios que otorga la empresa, las politicas

organizacionales)”. (p.166).

Segln Robbins (2017) Las actitudes de los trabajadores hacen alusion a la satisfaccion
laboral, la cual indica un sentimiento positivo referente a un empleo que se origina de la
evaluacion de las caracteristicas que haga el trabajador, un empleado con sentimientos
positivos tendra un alto nivel satisfaccion laboral, sin embargo, pasaréa lo contrario con

uno que aloje sentimientos negativos.

Asimismo, Robins menciona que la satisfaccion laboral se relaciona con la vinculacion
en el trabajo que analiza el nivel en el cual un empleado se siente identificado
mentalmente con su trabajo y contempla que su grado de desempefio que percibe es
significativo para la autoconfianza. Ademas, menciona que la facultad psicolégica del
individuo esta vinculada con la satisfaccion es decir el nivel en que los individuos piensan
que repercuten en su ambiente laboral, su capacidad, la relevancia de su trabajo y la

autonomia que sienten.

Robbins (2017) menciona las principales causas de la satisfaccion laboral

e Condiciones laborales
La interaccion entre compafieros, la retroalimentacion, la cooperacion, la
autonomia que se la da al trabajador, la variedad en las tareas, la capacitacion
constante esta directamente relacionados con la satisfaccion laboral, es decir

condiciones particularmente intrinsecas del trabajo.

e Personalidad
Las condiciones de trabajo no son las Unicas relacionadas a la satisfaccién laboral,
también participa la personalidad. La autoevaluacion esencial positiva de un
empleado que cree en si mismo y en sus capacidades hara que se sienta mas

satisfecho con su trabajo.

e Salario

Muchos trabajadores consideran que el salario esta vinculado con la satisfaccion
laboral, sin embargo, la repercusion suele ser menor cuando el empleado obtiene

un nivel cémodo de vida.

e Responsabilidad social corporativa (RSC)
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La responsabilidad social corporativa es practicada de diferentes maneras por las
corporaciones, abarcando la sostenibilidad ambiental, la filantropia y el trabajo
sin fines de lucro. La RSC ayuda a dar respuestas al planeta y al hombre a
problemas sociales y ambientales que surgen en este mundo en constante cambio.
Cuando la RSC de una empresa concuerda con los valores de los empleados, esto
causa satisfaccion en ellos. Para los millennials sus empleadores deben enfocarse

en 3 elementos: El ser humano, el planeta y las utilidades.
Asimismo, menciona Robbins (2017) los principales efectos de la satisfaccion laboral

Desempefio Laboral: Los empleados que tienen satisfaccion por su trabajo tienen un
mejor desempefio segin diversos estudios la relacion es muy alta. Las empresas mas

eficaces son las que tienen empleados satisfechos con su trabajo.

Comportamiento de ciudadania organizacional (CCQO): Un empleado con CCO se
expresa positivamente de la organizacién donde labora, ayuda a sus compafieros y tiene
una actitud proactiva en su trabajo. Los empleados con satisfaccion en su trabajo estan

mas inclinados a alcanzar un comportamiento de ciudadania organizacional.

Satisfaccion al cliente: Si un trabajador esta satisfecho con su trabajo esto hard que

aumente la satisfaccion y fidelidad de los clientes.

Satisfaccion de vida: El desempleo hace que las personas se sientan poco satisfechas con
su vida, y no solo por la falta de dinero. Porque la mayoria de las personas consideran que
el trabajo es fundamental para la vida, por ello es l6gico decir que la felicidad depende en

mayor parte al grado de felicidad que se siente en su trabajo.

Tipos de satisfaccion

Segun Arbaiza (2018) existen distintos tipos de satisfaccion dado que hay diferentes
formas de experimentarla y percibir y, por tanto, variadas estrategias de abordaje por parte

de la empresa.

Asi, puede ser:

Progresiva: ElI empleado se halla satisfecho de manera general, sin embargo, algunos
elementos del trabajo les generan incomodidad, a pesar de ello sus metas laborales no se

reducen, sino que tienden a incrementar.
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Estable: El empleado se encuentra satisfecho y se empefia por continuar en ese estado;
por esta razén busca fuera de su organizacion satisfaccion compartiendo tiempo con
familiares y amistades, o realizando actividades de su agrado, puesto que la organizacion

continta sin ningun cambio en lo referente a incentivos laborales.

Conformista: EIl empleado carece de expectativas, y no le da importancia a su sentir por

su trabajo, solo busca adaptarse para poder sobrellevar lo que no le gusta de su trabajo.

Falsa: El empleado oculta sus fracasos y problemas en el trabajo para conservar su modo

de vida y ajustarse a lo que la sociedad espera de él/ella.

Dimensiones de la satisfaccién laboral

La satisfaccion en el trabajo segun Robbins (2017) esta determinada por lo siguiente:

a. Atractivo de la tarea: Los empleados desean trabajos que les permitan emplear
sus habilidades y capacidades, con libertad, que puedan desarrollar diversas actividades
y recibir retroalimentacion. Es decir, el empleado desea tener un trabajo que le proponga

un reto mental para no caer en la monotonia.

b.  Las recompensas asociadas: Los trabajadores desean un pago justo por su trabajo
y que llene sus expectativas. Si el pago por el trabajo realizado de un empleado se percibe

como justo, es posible que origine la satisfaccion.

C. Las relaciones con los compafieros de trabajo: El trabajo cubre la necesidad de
relacionarse socialmente, el tener buenos compafieros que muestren simpatia y te apoyen
en tu trabajo produce una satisfaccion en el empleado. Asimismo, la forma en que te
relacionas con tu jefe también es fundamental para lograr la satisfaccion laboral. Es por
eso que estudios mencionan que, si un jefe muestra comprension, amistad, destaca el
desempefio laboral, sabe escuchar y tiende a preocuparse de una manera personal por el

empleado, la satisfaccion tiende a aumentar.

d. Condiciones laborales: ElI empleado tiene un interés por su entorno laboral, el
deseo tener comodidad para que pueda desarrollar un 6ptimo trabajo. Los trabajadores
muestran preferencia por entornos fisicos que sean seguros y comodos, asimismo desean
laborar en instalaciones modernas, limpias, iluminadas, ventiladas y sin ruido, y

mobiliarios adecuados para el buen desarrollo de su trabajo.
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Adicional a ello se ha visto necesario agregar “ajuste persona-trabajo” como dimensioén
de la satisfaccion laboral segln la teoria del ajuste entre personalidad y el trabajo, de John
Holland (Robbins,2017).

e. Ajuste persona - trabajo: Holland planteo 6 tipos de personalidad en los
individuos, asimismo indicd que la satisfaccion y la tendencia a dejar un empleo va
depender de como el trabajador adecua su personalidad con su puesto laboral, afirma que
las personas desean encontrar una relacién entre su personalidad y el tipo de trabajo que
desempefiaran. Es decir, la persona sentird mayor satisfaccion en su trabajo en funcion de

la afinidad entre su personalidad y el trabajo que realice.
Teorias relacionadas a la satisfaccion laboral
a) Teoria de las necesidades (Maslow)

Turienzo (2016), esta teoria fue desarrollada por el estadounidense Abraham Maslow, él
menciona que el hombre tiene diferentes necesidades por ello plante6 en base a una
pirdmide una jerarquia con 5 necesidades que gobiernan la conducta de un individuo;
necesidades fisioldgicas, entre estas tenemos a la alimentacion, salud, respiracion y
descanso; de seguridad como el empleo y la vivienda, de pertenencia y amor, de estima y

de autorrealizacion (desarrollo potencial).

Las necesidades que se encuentran en el orden inferior deben quedar satisfechas para que
las necesidades del siguiente orden puedan tomar relevancia, ej. los individuos con sed,
que es de orden inferior no estan incitados a satisfacer su necesidad de estima, de superior
orden. Primero las personas querran atender su necesidad fisioldgica de beber, pasando a
segundo lugar la de obtener estima de otras personas. Por eso las personas deben satisfacer
las necesidades del orden inferior para que se encuentren motivadas a atender las
necesidades mas altas de la piramide. Para Maslow ningun nivel de la piramide es fijo y
el desplazamiento ascendiente o descendiente es constante a causa de los cambios del

contexto.

Esta teoria parte del principio que lo que motiva al individuo a actuar habita en el propio

ser, a veces es consciente de sus necesidades y otras veces no, Chiavenato (2017).
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b) Teoria Motivacion- Higiene

Como se cito en Madero (2019) para Herzberg la motivacion en el &mbito laboral resulta
de 2 factores; factores independientes relacionados con la insatisfaccion laboral y con el
entorno de su puesto de trabajo. Conocidos como factores de higiene, porque hacian
referencia a la higiene médica para eliminar o prevenir algin peligro en la salud;
corresponde a este factor las relaciones de compafieros, supervision de los jefes,
condiciones fisicas del puesto de trabajo, salarios, seguridad, politicas administrativas en
la organizacion. Herzberg indica que la ausencia de estos factores o la mala aplicacion de
ellos tiene como resultado la insatisfaccion del trabajador no obstante cuando esta
presente no provoca que el trabajador tenga una alta motivacion sino solo ayuda a bajar
o eliminar la insatisfaccidn. Los otros factores son los especificos relacionados con las
experiencias satisfactorias que los empleados tienen en el ejercicio de sus funciones en la
organizacion. A estos factores Herzberg los llamo factores motivadores corresponde a
estos factores la autorrealizacion personal, el reconocimiento al esfuerzo, el trabajo
estimulante, la responsabilidad, crecimiento profesional y personal, entre otros. Herzberg
indica que si existen estos factores en el puesto laboral provocan en el trabajador un alto

nivel de motivacion, provocando un mejor desempefio.

Para Herzberg los conceptos de satisfaccion e insatisfaccion son diferentes e
independientes, ya que los factores de higiene no generan satisfaccion y si pueden
producir insatisfaccion, mientras que los factores motivadores pueden generar

satisfaccion o por Gltimo no generar insatisfaccion.
c) Teoria de la Expectativas

Como se cito en (Pavodan, 2020) la teoria de las expectativas fue desarrollada por Victor
Vroom (1964) para estudiar los niveles de motivacion de los empleados. Para VVroom, el
empleado toma una accién cuando considera que su trabajo le llevara a un exitoso
desempefio, con resultado positivo. Esta teoria indica que la motivacion se basa en lo

siguiente:

e El esfuerzo conduce a un resultado.
e Valoracion personal de los objetivos

e El nivel de rendimiento se traducira en un resultado deseado
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El empleado siente motivacién cuando desempefia bien sus funciones ya que espera tener
una recompensa por ello, asi tenemos que grandes niveles de desempefio suceden cuando
existe un ambiente motivacional que infunda al empleado a cumplir las expectativas que
se esperan de su trabajo, incluso superando la idea que ellos tienen de sus propias

capacidades.

Vroom se interesd por las razones que motivan a los individuos a formar parte de una
empresa. El individuo es un ser que piensa y razona ademas tiene metas y deseos que
desean cumplir en su vida, por lo que tienden a buscar dentro de su trabajo la manera de
cémo obtener lo que desean, por ello pondran empefio en sus funciones si creen que con

ello obtendran una recompensa.

Estas tres teorias tienen en comun los diferentes aspectos que puede motivar a un ser
humano a realizar una determinada accién y cuyo fin es satisfacer sus propias necesidades
.Entre las diferencias se puede mencionar que la Teoria de Maslow es un teoria que ha
abarcado varios ambitos como en la psicologia, asi como en el campo empresarial,
deporte , marketing , etc; en cambio las teorias de Motivacion-Higiene de Herzberg y la
teoria de las expectativas de Vroom estan abocadas al &mbito laboral.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema General
¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, 2022?

1.4.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre estructura y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC San Isidro — Lima, 2022?

e Cual es la relacion entre autonomia y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro—-Lima, 20227

e Cual es la relacion entre la recompensa Y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro — Lima, 2022?

e Cual eslarelacion entre calor yapoyo y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro — Lima, 2022.?
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e ;Cualeslarelacion entre la seguridad y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro — Lima 2022?

1.5. Justificacion e importancia del estudio
Justificacion tedrica

Con la investigacion queremos brindar un aporte a la literatura cientifica, pero desde el
enfoque de trabajo social, en donde se plasma conocimientos tedricos sobre la relacion
existente que tiene las dos variables dentro de una organizacién privada en el 2022,
sirviendo, asi como fuente para otras investigaciones futuras de bachilleres que buscan

optar su titulo.
Justificacion metodologica

En el proceso de la tesis vamos usar la metodologia cientifica, que nos sirve para una
adecuada investigacion cuantitativa de tipo correlacional y de disefio no experimental.

Para medir las 2 variables se usara la encuesta como método de recoleccién de datos.

Justificacion practica

La investigacion va a dar a conocer como se siente el trabajador en su ambiente laboral y
se busca que con los resultados del estudio se puedan generar recomendaciones para

mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el trabajo.

Justificacion Social

Esta investigacion estd dirigido al estudio de la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral ya que segun diferentes estudios indican que la
satisfaccion laboral es necesaria para que los trabajadores puedan desempefiarse de una
manera productiva para cual las empresas deben generar un clima positivo y garantizar

condiciones adecuadas que hagan de las empresas un agradable lugar para trabajar.
Importancia del estudio

Esta investigacion esta orientada a dar informacion necesaria para contribuir con la
mejora del clima organizacional en las empresas privadas, ya que sabemos que la mayor
parte de nuestra vida la gente que reside en las urbes labora en estas compafiias y es

necesario seguir investigando este tema para crear mejoras en el bienestar personal de los
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trabajadores y asi poder contribuir con la satisfaccion laboral que todos deberiamos
alcanzar en nuestros puestos de trabajo.

1.6. Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general
Hi: A mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC- San Isidro, 2022.

HO: No existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC- San Isidro ,2022.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hil: A mayor estructura, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

HiO: No existe relacidn directa entre estructura yla satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

Hi2: A mayor autonomia, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022,

Hi0: No existe relacion directa entre autonomia y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

Hi3: A mayor recompensa, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

Hi0: No existe relacion directa entre recompensa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

Hi4: A mayor calor y apoyo, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

Hi0: No existe relacion directa entre calor y apoyo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.
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Hi5: A mayor seguridad, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC-San Isidro, 2022.

Hi0: No existe relacion directa entre seguridad y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC -San Isidro, 2022.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, 2022.
1.7.2. Objetivos especificos
e Conocer la relacion entre estructura y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro, 2022.
e Identificar larelacion entre autonomia y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro, 2022.

e Definir la relacion entre recompensa y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro, 2022.

e Describir la relacion entre calor y apoyo VY la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro, 2022.

e Distinguir la relacion entre seguridad y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San lIsidro, 2022.

Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque de esta investigacién es cuantitativo, porque desde un inicio se basa en
recolectar datos teoricos, informacion estadistica, mediciones y otros datos para
probar la hipdtesis. Asi se obtuvieron datos numéricos trabajados por medio de una

evaluacion estadistica como son las medidas descriptivas (Hernandez et al., 2014).
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Podemos decir que es tipo aplicada porque busca obtener un nuevo conocimiento con
aplicacion inmediata a un determinado problema. Esta investigacion guarda relacion
con la investigacion basica, pues depende de los descubrimientos y avances de esta
para beneficiarse con ellos, ademas se distingue por su atencion en la aplicacion,

utilizacion y consecuencias practicas de los conocimientos (Grajales,2000).

También es de tipo correlacional, pues segun los autores (Hernandez et al., 2014)
indica son variables que se asocian mediante un patron que afecta al grupo o
poblacién, por lo tanto, se guarda la relacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular.

2.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion realizada es un disefio no experimental, porque se fundamenta en
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, es decir porque no se
ha realizado ningun tipo de manipulacion en las variables consideradas (Hernandez
etal., 2014).

Por ultimo, su disefio de investigacion es de tipo transeccional o transversal porque
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

En ese sentido se esquematiza de la siguiente manera

M = Los trabajadores operativos de laempresa puerto madero S.A.C. - San Isidro,
2022).

O1 = Clima organizacional

02 = Satisfaccién laboral

r=Relacion — correlacion
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2.2. Poblacion y muestra

2.2.1 Poblacion

La poblacidon con la que se trabajo en esta investigacion fue con todos los trabajadores
del &rea operativa de la empresa Puerto Madero S.A.C., que se encuentra ubicado en

Av. Conquistadores 1045 — San Isidro. La poblacién fue de 78 trabajadores.

2.2.2 Muestra

Se obtuvo como muestra a la poblacion de 65 trabajadores de la empresa Puerto
Madero S.A.C. que laboran en el &rea operativa como cocina, produccion de

alimentos, salon, limpieza, mantenimiento, almacén y recepcion al cliente.

n= Z?p*qN
E°(N-1)+Z%p*q

Dénde:

n = tamafio de la muestra

Z =1.96 valor de la distribucion normal

N = Poblacién de la empresa Puerto Madero sac.

E = 5% de error de tolerancia

p=05
qg=0,5.
Sustituyendo los valores, la muestra definitiva quedd determinada de la siguiente
manera.
n= 1.962 (0.5*0.5) 78

0.052 (78-1) + 1.962 (0.5*0.5)

n= 65 trabajadores.

2.2.3 Muestreo

Se empled un tipo de muestreo probabilistico porque se realiz6 un proceso donde cada
elemento tuvo la misma probabilidad de ser estudiado por el investigador es la
misma. Esto quiere decir que todos los elementos fueron unidad de analisis. Por ello

todos los elementos de la poblacién tuvieron la misma posibilidad de ser escogidos
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para la muestra y el tamafio de la muestra, a través de una seleccion aleatoria o

mecénica de las unidades de muestreo/andlisis (Hernandez et al., 2014).

2.3. Variables y Operacionalizacion

2.3.1 Variable independiente: Clima Organizacional

Chiavenato (2017), afirma lo siguiente: que el clima organizacional es un conjunto de
situaciones que el trabajador capta de su ambiente organizacional, siendo estas vivencias
las que influye fuertemente en la estimulacion de la conducta del trabajador dentro de su
entorno laboral. En su definicion también menciona que el clima organizacional si es
favorable o desfavorable dependera para que el trabajador se sienta motivado o no

motivado.

2.3.2 Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Arbaiza (2018) La satisfaccion laboral suele definir como la forma en que la persona se
siente con respecto a su puesto de trabajo en la empresa, es decir, si siente que su empleo
es gratificante y significativo; ademas, se refiere a la calidad de vida y al grado de

bienestar que el trabajador experimenta en la organizacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

Para obtener los datos realizamos una encuesta de varias preguntas estructuradas para
facilitar las respuestas de los trabajadores operativos. Esta encuesta, es una técnica de
interrogacion a los encuestados para obtener de manera sistematica medidas sobre los
conceptos, que se derivan de una problematica de investigacion previamente construida
(Lopez, 2015).

2.4.2. Instrumentos

Para obtener informacion en la investigacion podemos contar con diversos tipos de
instrumentos de medicidn, cada uno con caracteristicas diferentes. Sin embargo, el

procedimiento general para construirlos y aplicarlos es similar. (Hernandez et al., 2014)
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Durante el desarrollo de la investigacion, el recojo de los datos de la muestra se elabor6
2 cuestionarios de preguntas que permitié la recoleccion de datos, uno para evaluar el

clima organizacional y otro para medir la satisfaccion laboral.
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2.4.3 Operacionalizacion

. L N . ) ) . ITEMS/ Escala de
Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores PREGUNTAS Medicion
- Politicas y procedimientos 1.2
o 34
-Valores Organizacionales
Estructura
- Nivel Organizativo 56
- Claridad en la distribucion de funciones. 7.8
Chiavenato (2017), afirma lo
siguiente: El c_Ilma - Toma de decisiones 910
organizacional es un conjunto ) )
de situaciones que el trabajador | Se va a medir la variable )
capta de su  ambiente | mediante  las  respuestas | Autonomia - Contribucién con los objetivos y metas. 11,12
organizacional, siendo estas | obtenidas de los trabajadores del
vivencias las que influye area operativa al aplicar la - Compromiso del trabajador 13 Escala
Clima fuertemente en la estimulacion | encuesta elaborada que cuenta P ) Ordinal-Tino
organizacional | de la conducta del trabajador | con 29  items, en  sus - - 14 Lik P
dentro de su entorno laboral. En | dimensiones: Estructura, - Reconocimiento o premios Ikert
su definicion también | Autonomia, recompensa, Calor | Recompensa
menciona que el clima | Y@apoyo, seguridad, en base ala - Promocion Laboral 15,16
organizacional si es favorable o | adaptacion de la clasificacion de
desfavorable dependerd para | Litwiny Stringer; ademas de los . : 17,18
. . ; ; - Buenas relaciones en gr f . '
que el trabajador se sienta | aportes que posteriormente hizo Calor v anovo uenas relaciones en grupos det abajo
motivado o no motivado. Sudarsky. y apoy
- Apoyo en situaciones complejas 19,20
- Seguridad Fisica 21,22,23
- Seguridad Psicoldgica 24,25
Seguridad
- Seguridad Social 26,27
- Seguridad Economica 28,29
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Satisfaccion
Laboral

Robbins (2017) define a esta
variable como el sentimiento
positivo respecto del trabajo
propio, que resulta de una
evaluacion de sus
caracteristicas.

Es el grado de conformidad de
los colaboradores de la empresa
Puerto Madero SAC presentan
en relacion a su trabajo y al
entorno de la empresa, que
puede ser analizado desde las
dimensiones de: Atractivo de la
tarea, recompensas asociadas,
relaciones con los compafieros
de trabajo y condiciones
laborales y ajuste de la
personalidad-trabajo.

- Libertad para tomar iniciativas 1
Atractivo de la tarea
- Funciones del puesto estimulantes. 2
Recompensas - Reconocimiento por la labor realizada. 3
asociadas
- Formacion continua 4
- Relacién cercana y abierta con los jefes 56
Relaciones con los empresa.
compafieros de ] .
trabajo - Trabajo en Equipo 78
- Respeto y amabilidad entre 9,10
comparieros.
- Condiciones fisicas: Limpieza 11
Iluminacién, ubicacion, ventilacion,
Condiciones - Herramientas adecuadas para el puesto. 12
laborales
- Remuneracion justa a la labor que 13,14
desempefio (sueldo bruto +incentivos
salariales prestaciones).
- Compatibilidad del puesto con su 15
personalidad
Ajuste persona -
trabajo - Adaptabilidad al ambiente laboral 16
- Motivacidn con el trabajo que ejecuta. 17

Escala
Ordinal-Tipo
Likert
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2.4.4. Validez

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir (Hernandez et al., 2014). Para la legitimidad de los
instrumentos de surtido de informacion se evaluaran por un jurado de 3 experto en el tema,

que daran el visto bueno para utilizar como un instrumento para la recoleccion de datos.
2.4.5. Confiabilidad
La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez et al., 2014).

Es decir, el instrumento del trabajo investigativo es utilizado en la muestra con el fin de
medir las variables de estudio y para ser utilizada tiene que someterse a una prueba de
confiabilidad para que constate que es un instrumento aceptado para la recoleccion de datos

de la investigacion.

Primero se hizo una prueba piloto de los dos instrumentos a 20 personas, luego de ello se
aplicé la prueba estadistica del alfa de cronbach, la cual tuvo como resultado para la variable
clima organizacional 0.83 y para la variable satisfaccion laboral 0.875 lo que indica que son

fiables los instrumentos utilizados.

Resultados de variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

830 29
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Resultados de variable satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

875 17

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Antes que nada, los instrumentos fueron revisados por 3 expertos los cuales indicaron que
los instrumentos estaban aptos para su aplicacién, luego de ello se pidié la autorizacion para
la aplicacion de los instrumentos al Gerente de Recursos Humanos de la empresa Puerto
Madero S.A.C. la cual se nos otorgd. Después de obtener la colaboracion de los trabajadores
para el desarrollo de las encuestas, se tabularon los resultados en una tabla de Excel. Los

calculos estadisticos se ejecutaron con el programa SPSS V.25.

2.6. Criterios éticos

La investigacion sobre clima organizacional y satisfaccion laboral es un estudio que buscé
recoger datos de libros, articulos, tesis, paginas web o cualquier otra fuente autorizada por
el autor, editorial, entidad y universidad. Este estudio se realizé tomando en cuenta los
derechos de autor de las fuentes utilizadas, como también cuidar los derechos de las personas
que participaron en la encuesta por ello se les pidi6 su autorizacion a través del
consentimiento informado a través del cual se garantizd la confidencialidad de la

informacion.

2.7. Criterios de rigor cientifico

El estudio cumplio con tres criterios de rigor cientifico deseables en toda investigacion
cientifica, ya que un estudio que no es valido, no es creible ni tampoco util. Por ello el
investigador tiene la responsabilidad de elegir la mejor técnica para validar y establecer la
confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de informacion. Para obtener resultados
sustanciales, claros y precisos propios del método cientifico, sin perder de vista la

objetividad de su investigacion (Moreno,2017).
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Validez: Los instrumentos de recoleccion de datos fueron validados a través del juicio de

expertos.

Confiabilidad: Los instrumentos elaborados para la investigacion miden aquello que se
pretende medir. Se realizo una prueba piloto y se validd los instrumentos con el coeficiente
de alfa de Cronbach.

Objetividad: La investigacion no altero los resultados, ya que no se vio afectada con la

manipulacion de variables.

I1l. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras
3.1.1 Resultados del clima organizacional

Tabla 1

Niveles del clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencie Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 7 10,8 10,8 10,8
Regular 23 35,4 35,4 46,2
Bueno 35 53,8 53,8 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados de los niveles de clima organizacional obtenida por
los participantes.
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Figural

Niveles del clima organizacional
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Nota. Esta figura muestra los resultados de los niveles de clima organizacional obtenido
por los participantes.

Ante el clima organizacional se observa que predomind el nivel bueno en 53.8%, por su
parte el 35.4% de encuestados lo considerd regular, y finalmente, el 10.8% opind que es

malo.

Tabla 2

Niveles de la dimensién estructura

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Malo 6 9,2 9,2 9,2
Regular 17 26,2 26,2 354
Bueno 42 64,6 64,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimensién estructura obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura 2

Niveles de la dimensién estructura
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension estructura obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

En cuanto la estructura predomino el nivel bueno en el 64.6%, seguido del nivel regular para

el 26.2% y finalmente, el 9.2% de encuestados lo consideré malo.

Tabla 3

Niveles de la dimensién autonomia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 8 12,3 12,3 12,3
Regular 23 35,4 35,4 47,7
Bueno 34 52,3 52,3 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension autonomia obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura3

Niveles de la dimensién autonomia
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension autonomia obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

Respecto a la autonomia predomind el nivel bueno en el 52.3% de encuestados, seguido del

nivel regular para el 35.4% y finalmente, el 12.3% sefiald que se situd en el nivel malo.

Tabla 4

Niveles de la dimensidn recompensa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 6 9,2 9,2 9,2
Regular 27 41,5 415 50,8
Bueno 32 49,2 49,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension recompensa obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura4

Niveles de la dimensidn recompensa
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension recompensa obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

Se puede apreciar que en la dimension recompensa predomind el nivel bueno segun el 49.2%

de encuestados, seguido del nivel regular para el 41.5% y finalmente, el 9.2% sefial6 que se

situé en el nivel malo.

Tabla b

Niveles de la dimension calor y apoyo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 15 23,1 23,1 23,1
Regular 39 60,0 60,0 83,1
Bueno 11 16,9 16,9 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension calor y apoyo obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura5

Niveles de la dimension calor y apoyo
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension calor y apoyo obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

Respecto a la dimensién calor y apoyo predominé el nivel regular para el 60.0% de
encuestados, seguido del nivel malo con el 23.1% vy finalmente el nivel bueno alcanzé el
16.9%.

Tabla 6

Niveles de la dimensidn seguridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 10,8 10,8 10,8
Regular 27 41,5 41,5 52,3
Bueno 31 47,7 47,7 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension seguridad obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

55



Figura 6

Niveles de la dimensién seguridad
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension seguridad obtenido por los

participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

Bueno

Respecto a la seguridad predomind el nivel bueno en el 47.7% de encuestados, seguido del

nivel regular para el 41.5% y finalmente, el 10.8% sefiald que se situd en el nivel malo.

3.1.2. Resultados de la satisfaccién laboral

Tabla 7

Niveles de la satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 5 1,7 1,7 1,7
Media 18 21,7 21,7 354
Alta 42 64,6 64,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados de los niveles de Satisfaccion Laboral obtenido por

los participantes.
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Figura7

Niveles de la satisfaccion laboral
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Nota. Esta figura muestra los resultados de los niveles de Satisfaccion Laboral obtenido por
los participantes.

0

Alta

En cuanto a la satisfaccion laboral predoming el nivel alto para el 64.6%, seguido del nivel

medio segun el 27.7% de encuestados y finalmente el nivel bajé alcanzo el 7.7%.

Tabla 8

Niveles de la dimensidn atractivo de la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 2 31 3,1 31
Media 21 32,3 32,3 354
Alta 42 64,6 64,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension atractivo de la tarea obtenido por
los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura 8

Niveles de la dimension atractivo de la tarea
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimensidn atractivo de la tarea obtenido
por los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

En cuanto la dimensidn atractivo de la tarea predomind el nivel alto en el 64.6%, seguido

del nivel medio para el 32.3% y finalmente, el 3.1% de encuestados lo considero bajo.

Tabla 9

Niveles de la dimensién recompensas asociadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Baja 4 6,2 6,2 6,2
Media 27 41,5 41,5 47,7
Alta 34 52,3 52,3 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension recompensas asociadas obtenido
por los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura9

Niveles de la dimensidn recompensas asociadas
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension recompensas asociadas obtenido
por los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

En este resultado predomino el nivel alto en el 52.3% de los encuestados, seguido del nivel

medio en el 41.5% y finalmente, el nivel bajo alcanzé el 6.2%.

Tabla 10

Niveles de la dimension relaciones con los compafieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdalido Baja 8 12,3 12,3 12,3
Media 17 26,2 26,2 38,5
Alta 40 61,5 61,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimensidn relaciones con los compafieros
obtenido por los participantes, segun la elaboracién propia por base de datos.
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Figura 10

Niveles de la dimension relaciones con los comparieros de trabajo

0 b

wl

Porcentaje

20

1]
Baja Media Alta

Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension relaciones con los compafieros
obtenido por los participantes, segun la elaboracién propia por base de datos.

Respecto a las relaciones con los compafieros de trabajo predoming el nivel alto en el 61.5%
de encuestados, seguido del nivel medio para el 26.2% y finalmente, el 12.3% sefial6 que se

situd en el nivel bajo.

Tabla 11

Niveles de la dimensién condiciones laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 8 12,3 12,3 12,3
Media 21 32,3 32,3 44,6
Alta 36 55,4 55,4 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension condiciones laborales obtenido
por los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.
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Figura 11

Niveles de la dimensién condiciones laborales
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimension condiciones laborales obtenido

por los participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

En cuanto la dimension condiciones laborales predomind el nivel alto en el 55.4%, seguido

del nivel medio para el 32.3% y finalmente, el 12.3% de encuestados lo considerd bajo.

Tabla 12

Niveles de la dimension ajuste de la persona-trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 3 4,6 4,6 4,6
Media 11 16,9 16,9 21,5
Alta o1 78,5 78,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre la dimension persona-trabajo obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

61



Figura 12

Niveles de la dimension ajuste de la persona-trabajo
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Nota. Esta figura muestra los resultados sobre la dimensién persona-trabajo obtenido por los
participantes, segun la elaboracion propia por base de datos.

Y finalmente, en la dimension ajuste de la persona-trabajo predominé el nivel alto en el

78.5% de encuestados, seguido del nivel medio en el 16.9%, y el nivel bajo alcanzo el 4.6%.

Tabla 13

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Sig. Estadistico Sig.
Clima organizacional 177 65 ,000 913 65 ,000
Estructura ,261 65 ,000 ,814 65 ,000
Autonomia ,143 65 ,002 ,928 65 ,001
Recompensa 23 65 ,000 ,838 65 ,000
Calor y apoyo ,167 65 ,000 ,951 65 ,011
Seguridad ,145 65 ,002 937 65 ,002
Satisfaccion laboral ,184 65 ,000 874 65 ,000
Atractivo de la tarea ,164 65 ,000 ,869 65 ,000
Recompensas ,215 65 ,000 ,895 65 ,000
asociadas
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Relaciones con los 231 65 ,000 826 65 ,000
comparieros de

trabajo

Condiciones laborales ,161 65 ,000 ,902 65 ,000
Ajuste de la persona- 232 65 ,000 ,786 65 ,000
trabajo

Nota. Esta tabla muestra la prueba de normalidad para testear las variables y sus dimensiones.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Por contar con una muestra > a 50 unidades se tomara en cuenta los resultados de la prueba
de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov en cuya prueba se aprecia que el valor de la
significancia para la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral con sus
respectivas dimensiones oscilan entre p=0.000 y 0.002, estando por debajo < 0.005 (5% de
error), lo que significa que los datos se distribuyen de forma no normal, por lo que se aplicara
estadisticos no paramétricos para la prueba de hipoétesis, en este caso la prueba de correlacion

de Rho Spearman.

Prueba de correlacion de la hipétesis

Para la prueba de hipotesis se prevé los siguientes parametros
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision:

p > o > se acepta la hipdtesis nula Ho

p < a - se acepta la hipotesis alterna Ha

Prueba de la hipdtesis general

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Hi: A mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC- San Isidro , 2022.

Resultados de la aplicacion de la prueba Rho Spearman
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Tabla 14

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,991™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,991™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce del Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segun los resultados de la hipotesis general, se observa que el grado de correlacion entre las
variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,991, estableciendo que existe una
correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion estadistica
(p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Prueba de la hipdtesis especifica 1

HiO0: No existe relacion directa entre estructura y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Hil: A mayor estructura, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto
Madero SAC, 2022.
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Tabla 15

Correlacion entre la estructura y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Estructura laboral
Rho de Spearman Estructura Coeficiente de 1,000 954"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 65 65
Satisfaccion laboral Coeficiente de 954" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce de la dimension estructura y
Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segln los resultados de la primera hipotesis especifica , se observa que el grado de
correlacion entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,954,
estableciendo que existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado
de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna, determinando que a mayor estructura, mayor satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, 2022.

Prueba de la hipdtesis especifica 2

HiO0: No existe relacion directa entre autonomia y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,2022.

Hi2: A mayor autonomia, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.
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Tabla 16

Correlacion entre la autonomia y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Autonomia laboral
Rho de Spearman Autonomia Coeficiente de 1,000 979"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de 979™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce de la dimension autonomia y
Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segln los resultados de la segunda hipdtesis especifica , se observa que el grado de
correlacion entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,979,
estableciendo que existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado
de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, determinando que a mayor autonomia, mayor satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica 3

Hi0: No existe relacion directa entre recompensa y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Hi3: A mayor recompensa, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.
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Tabla 17

Correlacion entre la recompensa y la satisfaccion laboral

Recompensa Satisfaccion
laboral
Rho de Spearman ~ Recompensa Coeficiente de 1,000 961"
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de 961" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce de la dimensién recompensay
Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segun los resultados de la tercera hipotesis especifica , se observa que el grado de correlacién
entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,961, estableciendo que
existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, determinando que, a mayor recompensa, mayor satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica 4

Hi0: No existe relacion directa entre calor y apoyo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Hi4: A mayor calor y apoyo, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,2022.
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Tabla 18

Correlacion entre el calor y apoyo y la satisfaccion laboral

Calory Satisfaccion
apoyo laboral
Rho de Calor y apoyo Coeficiente de 1,000 976"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Satisfaccion Coeficiente de 976" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce de la dimension calor y apoyo y
Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segun los resultados de la cuarta hipotesis especifica , se observa que el grado de correlacién
entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,976, estableciendo que
existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis
alterna, determinando que, a mayor calor y apoyo, mayor satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,2022.

Prueba de la hipdtesis especifica 5

HiO0: No existe relacion directa entre seguridad y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,2022.

Hi5: A mayor seguridad, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto
Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.
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Tabla 19
Correlacion entre la seguridad y la satisfaccion laboral

Seguridad Sat:jggcrg)ln
Rho de Spearman  Seguridad Coeficiente de 1,000 ,989™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Satisfaccion Coeficiente de ,989™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. Esta tabla muestra los resultados sobre el cruce de la dimensién seguridad y

Satisfaccion Laboral mediante la prueba Rho de Spearman.

Segun los resultados de la quinta hipétesis especifica , se observa que el grado de correlacion

entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,989, estableciendo que

existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion

estadistica (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna, determinando que, a mayor seguridad, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022.

Niveles o rangos

Niveles o rangos de la variable clima organizacional

Estadisticos
145-44=101+3=34
Clima organizacional

Niveles
N Valido 65

44 — 78 = Malo

Perdidos 0

79 - 113 = Regular
Minimo 44

114 - 145 = Bueno
Maximo 145
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Niveles o rangos de la dimension estructura

Estadisticos

40-16=24+3=8
Estructura
Niveles
N Valido 65
16— 24 = Malo
Perdidos 0
25 - 33 = Regular
Minimo 16
o 34- 40 = Bueno
Maximo 40
Niveles o rangos de la dimensién autonomia
Estadisticos 95-11=14+3=4
Autonomia Niveles
N Valido 65
11-15 = Malo
Perdidos 0
16 - 20 = Regular
Minimo 11
21- 25 = Bueno
Méaximo 25
Niveles o rangos de la dimensidn recompensa
Estadisticos
15-3=12+3=4
Recompensa
Niveles
N Valido 65
3—-7 =Malo
Perdidos 0
8 - 12 = Regular
Minimo 3
13- 15 = Bueno
Méaximo 15
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Niveles o rangos de la dimension calor y apoyo

Estadisticos

Calor y apoyo

N Vélido 65
Perdidos 0

Minimo 5

Maximo 20

Niveles o rangos de la dimension seguridad

Estadisticos

Seguridad

N Valido 65
Perdidos 0

Minimo 9

Maximo 45

Niveles o rangos de la variable satisfaccion laboral

Estadisticos

Satisfaccion laboral

N Valido 65

Perdidos 0
Minimo 21
Maximo 85

20-5=15+3=5
Niveles

5- 10 = Malo

11 - 16 = Regular

17- 20 = Bueno

45-9=36+3=12
Niveles

9- 21 = Malo

22 - 34 = Regular

35-45 = Bueno

85-21=64+3=21
Niveles

21- 42 = Baja
43 - 64 = Media

65- 85 = Alta
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Niveles o rangos de la dimension atractivo de la tarea

Estadisticos

10-2=8+3=2
Atractivo de la tarea
. Niveles
N Valido 65
Perdidos 0 2-4=Baja
Minimo 2 5-7 = Media
Méaximo 10 8- 10 = Alta

Niveles o rangos de la dimension recompensas asociadas

Estadisticos

10-2=8+3=2
Recompensas asociadas

Niveles
N Valido 65

2—4 =Baja

Perdidos 0 J

Minimo 2 5-7=Media
Maximo 10 8-10=Alta

Niveles o rangos de la dimensidn relaciones con los compafieros de trabajo

Estadisticos

. . 30-9=21+3=7
Relaciones con los compafieros de
trabajo Niveles
N Vaélido 65 )
9- 16 = Baja
Perdidos 0
17- 24 = Media
Minimo 9
25- 30 = Alta

Maximo 30



Niveles o rangos de la dimension condiciones laborales

Estadisticos

20-4=16+3=5
Condiciones laborales

Niveles
N Valido 65

4-9 = Baja

Perdidos 0

10- 15 = Media
Minimo 4

16- 20 = Alta
Maximo 20

Niveles o rangos de la dimensidn ajuste de la persona-trabajo

Estadisticos

15-4=11+3=3
Ajuste de la persona-trabajo
Niveles
N Valido 65
. 4-7 =Baja
Perdidos 0
. 8- 11 = Media
Minimo 4
12- 15 = Alta
Maximo 15

73



3.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion se plante6 como objetivo establecer la relacidn que existe entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto
Madero SAC, 2022; planteandose como investigacion descriptiva correlacional ,de acuerdo
con los resultados se demostro que el clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC , San Isidro
-Lima, 2022., ello segun el grado de correlacion entre las variables establecidas por el Rho
Spearman que fue de (0.991) , y la significancia estadistica alcanzé (p=0,000 <0.05), en una
muestra de 65 trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC dedicado al rubro de
restaurantes. Por lo tanto, este resultado rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, determinando que el Clima organizacional se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C. Estos
resultados concuerdan con Rodriguez S., (2018), quien en Ecuador encontr6 una correlacion
significativa entre las dos variables. Como sustento tedrico a estos estudios podemos
mencionar lo que afirma Brunet (2018) acerca de que el comportamiento de los empleados
es causado por su percepcion de la administracién y las condiciones de la empresa ademas
de ello por sus esperanzas, valores, creencias y capacidades, entendiendo con ello que el

entorno laboral serd determinante en el sentir del trabajador.

Asimismo, los resultados obtenidos por Fernandez P. y Mundaca A., (2022) son similares a
los de esta investigacion ya que la prueba Rho de Spearman indico que existe una relacion
directa moderada (r= 0,429) y significativa (p= 0,000) entre el clima organizacional y el

nivel de satisfaccion laboral.

Esto guarda relacién con lo mencionado por Arbaiza (2018) que considera a la satisfaccion
laboral con el sentir de un empleado frente a su trabajo en una organizacion; asimismo se

asocia al bienestar y la calidad de vida que el empleado recibe en la empresa donde trabaja.
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Asimismo, se formulé como primer objetivo especifico determinar la relacion entre
estructura y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-
San Isidro, 2022 , como resultado se demostro, que el grado de correlacion entre las variables
establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,954, fijando que existe una correlacion positiva
y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05) por
lo que se confirma que, a mayor estructura, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto Madero SAC, 2022. En este sentido los resultados coinciden con el de
(Noboa et al., 2019) , que concluye en su investigacion que hay una relacion directa y
significativa entre estas dos variables, al igual que Wilches (2018) que asimismo menciona
que el clima laboral procura el analisis de fendmenos que suceden de un modo total en una
empresa, conformada por todos los elementos con los que el trabajador se relaciona; tales
como los espacios fisicos, herramientas de trabajo , relacion entre compafieros y la

percepcion sobre su empleo.

De igual manera, se formulé como segundo objetivo especifico indicar la relaciéon entre
autonomia y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-
San Isidro, 2022. En consecuencia, los resultados recogidos se observan que el grado de
correlacion entre las variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,979,
estableciendo que existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado
de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05) determinando que, a mayor autonomia, mayor
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,

2022.
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Por otro lado, tenemos a Arias (2019) que nos describe en su tesis “Influencia del Clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la region sur del banco
Mercantil Santa Cruz S.A” que los resultados confirman que existe influencia entre las
dimensién y variable, por ende, se refleja el registro de que existe influencia directa del clima
organizacional con 83% sobre la satisfaccion laboral 50.8%. Segun la teoria de Brunet
(2018) EI accionar de una persona ante cualquier evento siempre estard en funcion de su

percepcion que tiene sobre esta dimension y variable.

No obstante, como tercero objetivo especifico es determinar la relacion entre recompensa y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San lIsidro,
2022. Los resultados arrojan que el grado de correlacion entre las variables establecidas por
el Rho de Spearman fue de 0,961, estableciendo que existe una correlacion positiva y fuerte
entre las variables, frente al grado de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05) se acepta
gue, a mayor recompensa, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022. Este resultado concuerda con Rios C., (2022)
quien realizé un trabajo de investigacion sobre “El Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del personal de serenazgo en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2021”.
Indicando que existe correlacién entre las dos, Dimension-Variables, ya que el 52% de los
trabajadores mencionan que el reconocimiento y la motivacién por parte de la empresa se
encuentra en un nivel medio, ya que para los trabajadores la empresa no reconoce su
desempefio, por ello hay una disminucién en su labor y desarrollo en las actividades. Como
una teoria nos guiamos de Torres, (2017) indican que las recompensas producian por encima
0 por debajo de la norma socialmente determinada, perdian el afecto y respeto de sus

comparieros.
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Luego, el cuarto objetivo especifico ha sido identificar la relacion entre calor y apoyo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro,
2022. Por consiguiente, en los resultados se verifica que el grado de correlacion entre las
variables establecidas por el Rho de Spearman fue de 0,976, estableciendo que existe una
correlacion positiva y fuerte entre las variables, frente al grado de significacion estadistica
(p=0,000 < 0,05) por lo cual determinamos que, a mayor calor y apoyo, mayor satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC, San Isidro- Lima,2022. Asi
mismo se compara con otra tesis que tiene el mismo resultado que es de Fernandez Pérez,

D. L. y Mundaca Apcho, E. J. (2021), que en su tesis de “Clima Organizacional y su relacion
con la Satisfaccion Laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad
Integral, 2021” comprueban con la prueba de Rho de Spearman una relacion directa
moderada (r=0,423) y significativa (p= 0,000) entre las relaciones percibidas con su entorno
laboral (con sus compafieros y supervisor) y el nivel de satisfaccion laboral, en la que se
concluye que, a mayores relaciones, mayor satisfaccion laboral. Entonces es interesante
recordar a Madero (2019), donde Herzberg establece uno de los principios mas importante
en el campo de la motivacion laboral: la satisfaccion y la insatisfaccion son conceptos

distintos e independientes.

Por altimo, el quinto objetivo indicar la relacion entre seguridad y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C.-San Isidro, 2022. En los resultados se
observan que el grado de correlacion entre las variables establecidas por el Rho de Spearman
fue de 0,989, estableciendo que existe una correlacién positiva y fuerte entre las variables,
frente al grado de significacion estadistica (p=0,000 < 0,05) aceptando que, a mayor
seguridad, mayor satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero SAC,

San Isidro- Lima, 2022.
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De manera similar a la relacion de la dimensién del clima Organizacional y satisfaccion
laboral tenemos los resultados de la tesis de Aliaga G. y Castillo B. (2020), titulado “Clima
laboral y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una empresa privada — Lima, que luego
de hacer el andlisis estadistico con el programa SPSS version 24 y de acuerdo a la
superioridad de 50 personas se aplico el andlisis de normalidad Kolmogorov-Smirnov. Y en
cuanto al estudio de la correlacion entre variables se aplico el estadistico no paramétrico Rho
Spearman dando resultado la correlacion estadisticamente significancia (p<0,05) entre
condiciones laborales (conjunto de condiciones fisicas y materiales que brindan seguridad
para laborar) y la satisfaccion laboral. Demostrando que el grado de correlacién van desde
rho=,307* a rho=,548**. De este modo se afirma que, a mayores condiciones laborales,
mayor la satisfaccion laboral en los trabajadores porque se sienten seguros positivamente y
seguros en su ambiente laboral. Por lo tanto, al elevar la percepcion positiva de la dimension
de la variable de clima organizacional, la satisfaccion laboral se ve aumentada. Precisamente
Segln Turienzo (2016) en la teoria de Maslow la seguridad como uno de las 5 necesidades,

es una necesidad innata que activan y dirigen la conducta humana.

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones
e Se demuestra la existencia de una relaciona significativamente del clima

organizacional y satisfaccion laboral en los encuestados de la empresa Puerto
Madero SAC, San Isidro- Lima, 2022; con lo cual mientras a mayor nivel de clima
organizacional, mayor nivel de satisfaccion laboral percibiran los trabajadores.

e Existe correlacion entre la dimension estructura y la satisfaccion laboral en los
trabajadores siendo el valor 0,954 segun rho Sperman y su significancia es menor a
0,05. Ademas, es porque se refleja en la escala el nivel bueno, pero no excluyendo

que algunos trabajadores no estan del todo conforme con la estructura, debido que
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no se sienten a gustos e identificados con la politicas, procedimientos, valores y
funciones de la organizacion la cual fue determinante en el proceso de la evaluacion
del clima laboral. Por ello se concluye que, a mayor estructura, mayor satisfaccion
laboral de los trabajadores.

Existe correlacion entre la autonomia y la satisfaccion laboral en los 65 empleados
encuestados ya que se observa un valor de 0.979 y se acepta el grado de significancia
estadistica (p=0,000 < 0,05). Concluyendo que mayor autonomia, mayor satisfaccion
laboral de los trabajadores.

Existe correlacion positiva entre la dimension recompensa y la variable satisfaccion
laboral con el tamafio de muestra estudiada (0.961) y la significancia (p=0,000 <
0,05). Esto quiere decir que los trabajadores sienten que sus jefes reconocen bien su
labor permitiendo posibilitar una mejor actividad laboral. Concluyendo que, a mayor
recompensa se les ofrece, mayor es la satisfaccion laboral de los trabajadores

Existe una relacién positiva entre la dimension calor y apoyo, y la satisfaccion laboral
de la muestra estudiada (p=0,000 < 0,05). En donde se refleja una variacion en la
dimensidn, siendo el nivel regular es el que predomina y seguido el nivel malo con
23.1% vy el nivel bueno un 16.9%. Dejando Entonces se concluye que, a mayor calor
y apoyo, mayor es la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Se confirma mediante el Rho de Spearman que existe una correlacién entre
Seguridad y satisfaccion laboral, debido a que el nivel de significancia es (<0.5).
Ademas, que en la escala de niveles el que predomina es el nivel bueno que indica
que los trabajadores se encuentran seguros para trabajar. Entonces concluimos que a

mayor seguridad se les brinda, mayor satisfaccion laboral perciben los trabajadores.
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4.2. Recomendaciones

a)

b)

d)

Al area de RRHH, implementar un programa denominado “comunicanos” donde
debe participar la trabajadora social y psicéloga en coordinacion con el
Administrador del restaurante. EI programa debe basarse en recolectar informacion
mediante encuestas y entrevistas sobre la conducta e historia social (vivienda, hogar,
familia, educacion, salud, etc.) de los trabajadores para que de esa manera se pueda
identificar las causas externas que influyen en el desenvolvimiento laboral de cada
trabajador que afectan de forma negativa en la productividad de la empresa.

Al drea de RRHH, incluir dentro del plan anual de bienestar social actividades ludicas
mensuales de interaccion donde participen todos los trabajadores y puedan expresar
sus quejas, observaciones, molestias entre otros sucesos que puedan estar
causandoles insatisfaccion dentro del entorno laboral, permitiendo que se sienten
escuchados al conocer sus opiniones, inquietudes o dudas. Logrando obtener
informacion para que el equipo multidisciplinario tome medidas para mejorar los
niveles del clima organizacional.

Al éarea de RRHH, crear un comité del clima laboral con la participacion de la
trabajadora social como lider, pues es quien va actuar de mediador por el cargo que
tiene y la experiencia de generar soluciones ante el contexto de los problemas, el
equipo de RRHH, los jefes y los trabajadores todos deben de trabajar de una manera
activa. La trabajadora social debe ser un agente de cambio y debe promover entre los
jefes y los trabajadores la comunicacion y las relaciones interpersonales para mejorar
el clima laboral.

Al gerente de RRHH conjuntamente con la trabajadora social e ingeniero de
seguridad evaluar los presupuestos anuales para el mejoramiento de las estructuras
e infraestructuras y condiciones laborales de los trabajadores, con el fin de centrarse
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9)

h)

en lograr la estabilidad laboral del personal , permitiendo el desarrollo de los
trabajadores en un buen ambiente laboral .Estas medidas tendrian como
consecuencia que la empresa baje su indice de rotacion para pasar a una mayor
retencion del talento humano.

A los jefes y supervisores de la tienda, se recomienda el fortalecimiento de las
comunicaciones, coordinaciones, funciones y actividades dirigidas a los trabajadores
enfocados a buscar una buena relacion entre jefes y trabajadores.

A la trabajadora social, realizar programas inductivos, informativos, recreativos, de
confraternidad entre jefes y empleados con el fin de que exista relaciones
interpersonales satisfactorias entre todos los miembros del equipo de trabajo.

A la trabajadora social fomentar el liderazgo, la participacion activa y el trabajo en
equipo mediante reuniones semanales, poniendo casuisticas de conflictos laborales
donde los jefes y trabajadores deberdn trabajar en equipo buscando las mejores
estrategias que den solucion a los posibles escenarios que deberan enfrentar ante un
conflicto.

A la trabajadora Social enfatizar conjuntamente con la doctora ocupacional el
ausentismo por descanso medico (inf. respiratorias, inf.digestivas, lumbalgias,
accidentes externos) porque es un factor determinante en la productividad y en la
estabilidad laboral del trabajador. Como profesional la trabajadora social tiene como
rol garantizar un entorno laboral saludable y adecuado ademas ayudar en la vigilancia
y control de los mismos.

A la trabajadora social programar con la doctora ocupacional charlas de prevencion,
orientacion sobre los diferentes tipos enfermedades (cardiovasculares, digestivas,

piel, respiratorias, entre otros) y factores de riesgos que generan estas enfermedades.
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Anexo 1. Resolucion de aprobacion de titulo.

Universidad
Sefor de Sipan

L L FACULTAD DE DERECHD ¥ HUMANIDADE S
RESOLUCION K° 1137-2EHFADKU-U 55
Pmentel, 28 de noviembre del 2022

¥ISTOD
—=! oficic i 0078-2022FADHIU-OTS-USE de %echa 21 de noviembre del 2022, presentado por 13 Escuzls Profesional de Traksjo
Social eleva el nforme de los estudiantes quisnes solictan 2| cambic de los temas de Proyecies de investigacion (Tess); y;

CONSIDERANDO:
Qe 13 Consflucion Politica del Perd en su Arficulo 127 establens que: “La educarion universiana dane coma fines l5 formacion
profesional. ks difusion cuftural, f3 creacan indefactual y arhisfice v la invesfigecin cientiics v feonoiogica [..J)°

Due. zcorde con ko establecido en &l Articulo 8° de b Ley Universitara, Ley W° 30220, "La sutanamiz nherente 3 (35 Linversidadas
se gjerce da conformidad con ko estableciio en 3 Consttucion, lz presends ey demas normativa aplicable. Esta aufomomia se
maniests en los squienies ryimenes: rommalivo, de gobiemo, academico, adminisieiive ¥ ecanamicy”. La Universidad Senor
de Sipan desamolla sus actvidades dentro de su autonomia prevEts & |a Constifocion Polfics del Estado v 1a Ley Universiana
N°.30220.

Que, el Articulo 8 (6.5} de la Ley Universitara, Ley B2 20220 Fines de la universidad que sefals “Reakzar y promover (3
investigacicn cenfifica, fecnoidgica y umanisiica 3 crescion mizlechual y afisics”.

Sepun b establecdo en el Afcule 45° de s Ley Universitari, Ley WS 30220, “Obtencion de Grados v Titules Para (3 obfencion
e gradks v fifulos 5= realza de scuerdy 3 las exigencias scademicas que cads unverstad extsblenca en sus respechhas nomas
infernas. Los requisitos minimos son los siguiendes: Incise 45.1 *Grado de Sachiller, reguiers haber aprobeda los estudios de
pregrads, a5 como k2 aprobacion de un Fabaio de mveshigacian &l conosimienfa de un idame exbmnern, de prefarencis ngiss
o lengua nativa”.

Que. el Reglmentn de kwesdgacion de la USS Version B, aprebado con Resolucion de Directoric N*015-2022F0-USS, senala

- Articule T2° Aprcbacion dal tema de investigaccn: E Comie de Invesigacon dz |3 escusfa profesional eleva los temas o
provects de mvestigacion v del Fabsin de investigacion que esi2 zconde a las Iimsss de imvestgacon nsfhucional & Facutad
parz la emision dz la resolucion.

- Articulo 73 Aprebacion del proyecto de investigacion: El (los) estudiants (5] expons ante el Comi de Investigacion dz k=
escuela profesional el proyecto de investigacion para su aprobacion v emision de kz resolucion de facuitad.

Que. Reglmento de Grades y Tiules Versicn 07 apn:l:a:lu con resohucion de drectorio i 055-2020F0-USS, senals:
Amticuly 21* “Los damas de frabai de mashigasan, ﬂ_ﬁ'ulﬂ académivo i fes’s son ul:n:-n:-un'n:s par 2l Cn:mde da kvastigacin
¥ derivados a Js facuftad o Escuels de Posgrado, saqun comesponds, par fs amision de (3 resolucion respectva. £ penindo
de vigencia de o5 mismos sers de dos anos, & parfir de sw aprobacion [..)"

- Aticule 24% “La desis, &5 un esfudio que debe denatar ngursidsd melodoiogica, anginalisn, relevancia sooal, uiiidad fedrca
w0 practica en el ambito de fs escuels acadeémico profesional .. )"

- Aticulp 25 ] fama dahe resnonder 3 alguna de las [naas de invesfigacin insfiucionsles de b USS 2407
e, visto el oficio B 00TE-2022 FADHU-CTSUSS de fecha 21 de noviembre del 2022, emifdo por [a Esruzla Profesional de
Tratsin Sacizl, quen ekyva & rforme de ks estudizntes quenes solcitan modificacon de los temas de Provechs de Tesis que

panforme 3 ko expuesio en fneas precedentzs en atencion 3 lo solicitado por los slumnos se debe dejar sin 2fzctn |z resoluziones
prmigenias mediante |35 cuales se aprobaron los proyectos de tesis.

90



Universidad
Sefor de Sipan

. .

RESOLUCION 2 1147-2022FADHU-U 53

Estando a lo expussto v 2n uso de (35 afibucionss conferidss y de conformidad con a5 nomas y reglamentos vigentes

SE RE FUELVE:
ARTICULD PRIMERQ: AUTORZAR Y APROBAR & camiio de kos temas de imvesfiganion (Tesis), siendo ks nuevs proyectos
d2 tesis de o3 siguisntes alumnos, confome 3l siguiente defale:

(W]  APELLIDOS NOWBRES TEWR

INSTRUCCION ESCOLAR COMO INDICADCR DE POEREZA EN
CRTIGAS SAN MARTIN BRIAN GERMAN [PORCCY, EN PERSONAS DE 14 A 40 ANGS DE EDAD
MCONSEFU 2022°

. z "CLIMA SOCIAL FAMILIAR ¥ RENDMAIENTD ACADEMICO EN
ﬁtge Lﬂfﬁfﬂfﬂ%m ESTUDIANTES DE 570 DE SECUNDARIA DE UNA INSTITUCION
o EDUCATIVA PUBLICA, ATE, 022"

FRANCD BRAVG  CGHRISTVANE| APQTL SULIAL PERGEILG PUR LGS FALRES UE FAMILA ER LA|
ARLETTE INSTITUCION EDUCATIVA ALMIRANTE MIGUEL GRAL!, LIMA, 202"

‘CLIMA LABORAL ¥ COMPROMIST ORGANIZACIONAL DEL
VARGAE MARTINEZ ELENA PAULINA - (PERSONAL ADMINISTRATIVG DE LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD APURIMAL, 2022

— WVIOLEMCIA FAMILIAR EN TIEMFOS DE CCVID-18 EM
IIEIIUTE'-EI:':EDﬂFTAEhLAIIE}laIEI.#bTEIFH'?P ADOLESCENTES DE 200 DE SECUNDARIA DE LA INSTITUCKIN
' i EDUCATIVA MICAELABASTIDAS, ATE, 2022

-LOPEZ ROSALES SMEYLLA DALILA  [TCLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS

i |- TORRES COSAR MARYLIA CLAUDIL  |TRABAJADORES DE LA EMPRESA PUERTC MADERD SAC- SAN
ISCRT, 2

[ ]

a3

.,

ARTICULD SEGUNDC: DEJAR 3IN EFECTO |a resolciores que s proceden a detallsr: RESOLUCION NU672-2022FDH-

W55 de fecha 12 de julic del 2022, en el extrema que cormespande &l estudiante CRTIGAS ZAN MARTIN ERMAN GERNAN, 3
RESOLUCION K*0553-2022FOH-USS de fecha 27 de junic del 2022, en el exfremo que comesponde &l eshufiantz ACHA
PAREDES FAMELA MARI, REYES ALCALA CAMILA FERNANDA, VARGAS MARTINEZ ELENA BAL NS RESOLUCION
W U263-203LFDHAU 5 da fecha 04 de abnl del 2022, en el extremo quz cormesponde 2l estudiants FRAMCO BRAVD
CHRISTYAKE ARLETTE, HUASCO TITO AQUELIN PAOLA ¢ QUISPE APAZA LEIA VICTORIA, RESOLUCION N°107E-
JZUFADHU-UEE de fecha (2 de noviembre del 2019, en el exiremo que cormesponds al estadianiz TORRES COSAR MARYLIA
CLAUDIA y b RESOLUCION N*1022-2022FADHU-U 55 de fzcha 10 de ochubre del 2022, en el extremo que corresponds al
pstudiante LOPEZ ROSALES SHEY LLA JALILA,

ARTICULC TERCERD: DISPONER que l== ez competenizs fomen conocimiznt de |3 presente resclucion con |3 finglidad de
darlas facdidades para la ejecucion de |z presents [nvestigacion.

REGISTRESE, COMUNIGUESE ¥ ARCHIVESE

—_
(o Ll /)

IS T Mg, D¢ s Elens
[ecana de 1z Fapuliad dz Derecho v Humandades FHerrelana Aademica Facultad de Darecho v Humanidades
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Anexo 2. Permiso para la recoleccion de datos

AUTORIZACION DE RECOJO DE INFORMACION
San Isidro, 29 de Noviembre del 2022

Quien suscribe:
Sr. Matias Bérgamo

Representante Legal — Empresa Puerto Madero S.A.C.

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del
proyecto de investigacion denominado: Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C., San Isidro-
2022.

Por el presente, el que suscribe: Matias Bérgamo , representante legal de la
empresa Puerto Madero S.A.C., autorizo a las bachilleres Torres Cosar Marylia
Claudia, con DNI 46566789 y Lopez Rosales Sheylla Dalila, con DNI 70430082,
estudiantes de la Escuela Profesional de Trabajo Social de la Universidad Serior
de Sipan y autoras del trabajo de investigacion denominado: “ Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa Puerto
Madero S.A.C., San Isidro-2022”, al uso de dicha informacion que conforma el
expediente técnico asi como hojas de memorias, calculos entre otros como
planos para efectos exclusivamente académicos de la elaboracién de la tesis de
Trabajo Social, enunciada lineas arriba de quien lo solicita.

Se garantiza la absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente.
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Anexo 3: Formato de instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Cuestionario 01- Clima Organizacional

Dirigido a los colaboradores de la empresa “Puerto Madero SAC”, San Isidro-Lima ,2022

El presente instrumento es de caracter an6nimo; los fines son académicos y de investigacion, por esa razon
contar con su respuesta es muy importante, se le pide que lea detalladamente las preguntas y pueda responderlas
con sinceridad.

Instrucciones: A continuacion, encontrar una lista de preguntas. En cada pregunta debe elegir una de las
cinco opciones que la acompafian y luego marcar con un (X). Te recuerdo que los datos son confidenciales.

e  Por favor no deje ninguna pregunta sin responder
e Sitiene alguna duda, consulte a la encuestadora.

Edad:18 a24 afios ( ) 25a3lafios () 32a38afios( ) 39a45 afos () 46 amas afos()
Genero: F () M()

Grado de estudios: Secundaria ( ) Técnico incompleto ( ) Técnico Completo ( ) Universitario Incompleto
() Universitario Completo ()

Estado Civil: Soltero () Casado ( ) Conviviente () Divorciado () Viudo ()

Marca su respuesta con un (X ).

Nunca =1 Casi nunca = 2 A Veces =3 Casi Siempre= 4 Siempre=5

N° PREGUNTAS

DIMENSION DE ESTRUCTURA

Politicas y procedimientos Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

1 | Mesiento a gusto con las normas de la empresa.

2 | Me resulta facil seguir con el reglamento interno de la
empresa.

Valores Organizacionales Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

3 | Mesiento identificado con los valores y principios que
rigen a la empresa.

4 | Siento que la empresa fomenta el respeto de los
derechos de las mujeres difundiendo mensajes de
igualdad entre hombres y mujeres.
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Nivel Organizativo Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
5 | Conozco la mision, vision, los valores y la
estructura organizativa la empresa.
6 | Laempresa promueve la participacion equitativa de
hombres y mujeres en los puestos de direccion.
Claridad en la distribucion de funciones Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
7 | Conozco las tareas y funciones especificas que debo
realizar en la empresa.
8 | Tengo claro lo que laempresa espera de mi trabajo y los
objetivos que debo cumplir.
DIMENSION AUTONOMIA
Toma de decisiones Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
9 | Tengo libertad para sugerir mejoras o alternativas de
cambio en la empresa.
10 | Siento temor cuando tengo dudas y quiero realizar una
pregunta a mi jefe.
Contribucion con los objetivos y metas Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
11 | Me esfuerzo por cumplir con los objetivos y metas
laborales.
12 | Contribuyo con la buena marcha de la empresa.
Compromiso del trabajador Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
13 | Estoy comprometido con el desarrollo de la empresa.
DIMENSION DE RECOMPENSA
Reconocimiento o premios Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
14 | Creo que los premios Yy reconocimientos son
distribuidos en forma justa.
Promocion Laboral Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
15 | Cuando hay un puesto libre primero se busca dentro de
la empresa al posible candidato.
16 | La empresa ofrece oportunidades de crecimiento

profesional a todos sus empleados sin ningun tipo de
discriminacion.
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DIMENSION DE CALOR Y APOYO

Buenas relaciones en grupos de trabajo Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
17 | Siento que existe un ambiente favorable con mis
compafieros de trabajo.
18 | He sido victima de exclusion o discriminacion en mi
centro laboral.
Apoyo en situaciones complejas Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
19 | Puedo contar con mis compafieros o jefes de trabajo
cuando los necesito.
20 | Frente a un conflicto presentado en mi centro laboral,
este se soluciona manteniendo la calmay el buen trato.
DIMENSION DE SEGURIDAD
Seguridad Fisica Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces siempre
21 | Siento que el &rea donde trabajo en un ambiente seguro.
22 | Existe una cultura de prevencion en la empresa para
evitar accidentes laborales.
23 | Las instalaciones son adecuadas para realizar mi
trabajo.
Seguridad Psicoldgica Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
24 | El entorno laboral me genera bienestar personal.
25 | Alguna vez he sentido que se ha atentado contra mi
dignidad o mi integridad moral en mi centro laboral.
Seguridad Social Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces siempre
26 | Mis derechos laborales se respetan en la empresa.
27 | Mi empresa trata con equidad a todos sus empleados.
Seguridad Econdémica Nunca Casi | A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
28 | Considero que sueldo que percibo cubre mis

necesidades basicas.
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29 | Creo que el sueldo que percibo por mi trabajo es justo y
equitativo en relacion con la funcién que cumplo.

Gracias por su tiempo...

Cuestionario 02 - Satisfaccion Laboral

Dirigido a los colaboradores de la empresa “Puerto Madero SAC”, San Isidro-Lima ,2022

El presente instrumento es de cardcter an6nimo; los fines son académicos y de investigacion, por esa razén
contar con su respuesta es muy importante, se le pide que lea detalladamente las preguntas y pueda responderlas

con sinceridad.

Instrucciones: A continuacién, encontrara una lista de preguntas. En cada pregunta debe elegir una de las
cinco opciones que la acompafan y luego marcar con un (X). Te recuerdo que los datos son confidenciales.

e  Por favor no deje ninguna pregunta sin responder
e  Sitiene alguna duda, consulte a la encuestadora.

Edad:18 a24 afios ( ) 25a3lafios () 32a38afios( ) 39a45afios () 46 amas afos()

Genero: F () M()

Grado de estudios: Secundaria ( ) Técnico incompleto ( ) Técnico Completo ( ) Universitario Incompleto

() Universitario Completo ()
Estado Civil: Soltero () Casado ( ) Conviviente () Divorciado () Viudo ()

Marca su respuesta con un (X).

Nunca =1 Casi nunca = 2 A Veces =3 Casi Siempre=4 Siempre=5
N° PREGUNTAS
DIMENSION DE ATRACTIVO DE LA TAREA
Libertad para tomar iniciativas Nunca | Casi | A Casi Siempre
nunca veces siempre
1 | Mis propuestas de iniciativas de mejora en los procesos
de la empresa son tomadas en cuenta.
Funciones del puesto estimulantes Nunca | Casi o Casi Siempre
nunca veces siempre
2 | Las actividades que realizo en mi centro de trabajo son
de mi agrado.
DIMENSION DE RECOMPENSAS ASOCIADAS
Reconocimiento por la labor realizada s | G A el S
nunca veces siempre
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3 | Mis jefes habitualmente me reconocen por una labor
bien efectuada.
Formacion continua Nunca | Casi | A Casi SIEMIRIE
nunca | Veces siempre
4 | Laempresa me ofrece oportunidades de capacitacion
que posibilitan mi mejora continua.
DIMENSION DE RELACIONES CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO
Relacién cercana y abierta con los jefes empresa imEs | G A Gzz) SIENIE
nunca veces siempre
5 | Ser apoyado por mis superiores, me compromete mas
con la empresa.
6 | Mis superiores me muestran respeto y estima.
Trabajo en Equ|p0 Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | Veces siempre
7 | Tengo un sentimiento de pertenencia con mi equipo de
trabajo.
8 | La cooperacion entre todos los miembros del area para
alcanzar los objetivos de la empresa es permanente.
Respeto y amabilidad entre comparieros Ml | (CRl Gz SIEm I
nunca Veces siempre
9 | Elentorno laboral entre mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.
10 | Mis compafieros de trabajo me muestran respeto y
amabilidad.
DIMENSION DE CONDICIONES LABORALES
Condiciones fisicas Mis comparieros de trabajo me muestran | Nunca | Casi | A Casi Siempre
respeto nunca veces siempre
11 | En el ambiente fisico (Limpieza y ventilacion,
iluminacién adecuada) me hace sentir comodo.
Herramientas adecuadas para el puesto Nunca i Casil A e EEHEE
nunca Veces siempre
12 | Las herramientas de trabajo son las adecuadas para
realizar bien mis funciones.
Remuneracion justa a la labor que desempefio (sueldo bruto | Nunca gjﬁ'ca ce " ggﬂpre Siempre
+ incentivos salariales, prestaciones)
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13 | Los ingresos que percibo estan acordes con la labor que
realizo.
14 | Estoy conforme con los beneficios laborales que me
ofrece la empresa.
DIMENSION DE AJUSTE DE LA PERSONA-TRABAJO
Compatibilidad del puesto con su personalidad NUTEE, || €28 ) Gzz) SIENIE
nunca veces siempre
15 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.
Adaptabilidad al ambiente laboral imez: | Cz= Oz B
nunca veces siempre
16 | Logro adecuarme a condiciones ofrecidas al medio
laboral.
Motivacidn con el trabajo que ejecuto Nunca | Casi | A Casi Siempre
nunca veces siempre
17 | Me siento realmente Util con la labor que realizo.

Gracias por su tiempo...
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Cuestionario 01- Clima Organizacional

Dirigido a los colaboradores de la empresa “Puerto Madero SAC”, San Isidro-Lima ,2022

El presente instrumento es de caracter andnimo; los fines son académicos y de investigacion,
por esa razoén contar con su respuesta es muy importante, se le pide que lea detalladamente las
preguntas y pueda responderlas con sinceridad.

Instrucciones: A continuacion, encontrara una lista de preguntas. En cada pregunta debe elegir
una de las cinco opciones que la acompafian y luego marcar con un (X). Te recuerdo que los
datos son confidenciales.

e Por favor no deje ninguna pregunta sin responder
e Sitiene alguna duda, consulte a la encuestadora.

Edad:18 a 24 afios ( ) 25 a 31 affos ( ) 32 a 38 aflos (/) 39 a45 afios () 46 amas afos( )
Genero: F (/ M( )

Grado de estudios: Secundaria (V{ Técnico incompleto () Técnico Completo () Universitario
Incompleto () Universitario Completo ( )

Estado Civil: Soltero (V{Casado () Conviviente () Divorciado () Viudo ()

Marca su respuesta con un (X ).

Nunca=1 Casi nunca = 2 A Veces =3 Casi Siempre=4 Siempre=5
N° PREGUNTA Nunca Casi A Casi Siempre
Nunca | veces | Siempre
1 Me siento a gusto con las normas de la empresa. 74
2 Me resulta facil seguir con el reglamento interno
de la empresa. ?(
3 Me siento identificado con los valores y X
principios que rigen a la empresa.
4 Siento que la empresa fomenta el respeto de los
derechos de las mujeres difundiendo mensajes ‘\)L
de igualdad entre hombres y mujeres.
5 Conozco la misidn, vision, los valores y la
estructura organizativa de la empresa. X
6 La empresa promueve la participacion equitativa
de hombres y mujeres en los puestos de
direccion. D<
7 Conozco las tareas y funciones especificas que O<
debo realizar en la empresa.
8 Tengo claro lo que la empresa espera de mi
trabajo y los objetivos que debo cumplir. %
9 Tengo libertad para sugerir mejoras o
alternativas de cambio en la empresa. X
10 | Siento temor cuando tengo dudas y quiero
realizar una pregunta a mi jefe. )(
11 | Me esfuerzo por cumplir con los objetivos y '()(
metas laborales.
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12 | Contribuyo con la buena marcha de la empresa. %
13 | Estoy comprometido con el desarrollo de la
empresa. (X
14 | Creo que los premios y reconocimientos son Y
distribuidos en forma justa A
15 | Cuando hay un puesto libre primero se busca
dentro de la empresa al posible candidato. A(
16 | La empresa ofrece oportunidades de crecimiento
profesional a todos sus empleados sin ningin 7(
tipo de discriminacion.
17 | Siento que existe un ambiente favorable con mis ¢
compafieros de trabajo. ?‘
18 | He sido victima de exclusién o discriminacién en
mi centro laboral.
19 | Puedo contar con mis jefes de trabajo cuando los K
necesito.
20 | Frente a un conflicto presentado en mi centro
laboral, este se soluciona manteniendo la calmay V\
el buen trato.
21 | Siento que el drea donde trabajo es un ambiente %
seguro.
22 | Existe una cultura de prevencién en la empresa K
para evitar accidentes laborales.
23 | Las instalaciones son adecuadas para realizar mi
trabajo. {><
24 | El entorno laboral me genera bienestar personal. (x
25 | Alguna vez he sentido que se ha atentado contra
mi dignidad o mi integridad moral en mi centro
laboral.
26 | Mis derechos laborales se respetan en la M
empresa.
27 | La empresa trata con equidad a todos sus
empleados. K
28 | Considero que sueldo que percibo cubre mis %
necesidades bhdsicas.
29 | Creo que el sueldo que percibo por mi trabajo es

justo y equitativo en relacién con la funcién que
cumplo.

Gracias por su tiempo...
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Cuestionario 02 - Satisfaccion Laboral

e Marca la respuesta con un (X) .

Nunca =1 Casi nunca = 2 AVeces=3 Casi Siempre=4 Siempre= 5

N° PREGUNTA Nunca Casi A Casi Siempre
Nunca | veces | Siempre

1 Mis propuestas de iniciativas de mejora en
los procesos de la empresa son tomadas en \Y4
cuenta.

2 Las actividades que realizo en mi centro de
trabajo son de mi agrado. X

3 Mis jefes habitualmente me reconocen por
una labor bien efectuada.

4 La empresa me ofrece oportunidades de
capacitacion que posibilitan mi mejora
continua.

5 Ser apoyado por mis superiores, me

6 Mis superiores me muestran respeto y
7 Tengo un sentimiento de pertenencia con mi
equipo de trabajo.

1
compromete més con la empresa. }(
estima. X

X

8 La cooperacion entre todos los miembros del
area para alcanzar los objetivos de la
empresa es permanente.

9 El entorno laboral entre mis compaiieros es
el ideal para desempefiar mis funciones.

10 | Mis compaiieros de trabajo me muestran
respeto y amabilidad.

11 | El ambiente fisico (ventilacién, iluminacion y
limpieza) donde trabajo me hace sentir
comodo.

12 | Las herramientas de trabajo son las
adecuadas para realizar bien mis funciones.

13 | Los ingresos que percibo estan acordes con la
labor que realizo.

14 | Estoy conforme con los beneficios laborales
que me ofrece la empresa.

15 | Siento que el trabajo que hago es justo para

mi manera de ser. K

CRRIAST R RIR|IX
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16 | Logro adecuarme a condiciones ofrecidas al
medio laboral.
17 | Me siento realmente util con la labor que

realizo.

Gracias por su tiempo...
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Anexo 4: Validacién de los instrumentos

Dr. CORNELIO GONZALES TORRES
1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION Docente

ESPECIALIDAD Investigacion

GRADO ACADEMICO Doctor en educacion (USMP)

Ex director regional de Educacién de Lima Metropolitana.
EXPERIENCIA Ex director de la Unidad de Servicios Educativos- UGEL-03-Lima.
PROFESIONAL (AROS) | 35 afios de docente Universitario Posgrado y pregrado.

Secretario académico de la Escuela de Posgrado UIGV

CARGO Docente Universitario Posgrado UCV-USMP

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRESY Torres Cosar Marylia Claudia
APELLIDOS Lopez Rosales Sheylla Dalila

31 | EscUELA

32 PROFESIONAL O Escuela Profesional de Trabajo Social
PROGRAMA DE
POSTGRADO

Entrevista ()
4. INSTRUMENTO

EVALUADO

Cuestionario ( X)
Lista de Cotejo ( )

Diario de campo ()

> wonp e

GENERAL

5. OBJETIVOS DEL Establecer el nivel de la variable clima organizacional.

INSTRUMENTO
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ESPECIFICOS

Conocer el nivel de la dimension Estructura
Identificar el nivel de la dimension Autonomia
Definir el nivel de la dimension Recompensa
Describir el nivel de la dimensién Calor y apoyo
Distinguir el nivel de la dimensién Seguridad

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si esta d¢ ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Me siento a gusto con las normas de la empresa. A( X ) D ( )
o SUGERENCIAS:
Me resulta facil seguir con el reglamento internodela | A( X ) D( )
02 | empresa.

SUGERENCIAS:

Me siento identificado con los valores y principios que | A( X ) D ( )
03 rigen a la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que la empresa fomenta el respeto de los| A( x ) D ( )
04 derechos de las mujeres difundiendo mensajes de
igualdad entre hombres y mujeres. SUGERENCIAS:
Conozco la misidn, vision, los valores y la estructura A( X ) D ( )
05 | organizativa la empresa.
SUGERENCIAS:
La empresa promueve la participacion equitativa de | A( x ) D ( )
06 hombres y mujeres en los puestos de direccion.
SUGERENCIAS:
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Conozco las tareas y funciones especificas que debo | A( X ) D (
07 realizar en la empresa.
SUGERENCIAS:
Tengo claro lo que laempresa espera de mi trabajoylos | A( x ) D (
o8 objetivos que debo cumplir.
SUGERENCIAS:
Tengo libertad para sugerir mejoras o alternativas de | A( x ) D (
09 cambio en la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento temor cuando tengo dudas y quiero realizaruna | A( x ) D (
10 pregunta a mi jefe.
SUGERENCIAS:
Me esfuerzo por cumplir con los objetivos y metas | A( X ) D (
1 laborales.
SUGERENCIAS:
Contribuyo con la buena marcha de la empresa. Al x ) D (
12 SUGERENCIAS:
Estoy comprometido con el desarrollo de la empresa. Al x ) D (
13
SUGERENCIAS:
Creo gue los premios y reconocimientos son Al X ) D (
14 | distribuidos en forma justa.
SUGERENCIAS:
Cuando hay un puesto libre primero se buscadentrode | A( x ) D (
15 la empresa al posible candidato.
SUGERENCIAS:
La empresa ofrece oportunidades de crecimiento| A( X ) D (
16 profesional a todos sus empleados sin ningun tipo de
discriminacion. SUGERENCIAS:
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Siento gue existe un ambiente favorable con mis Al X ) D (
17 compafieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
He sido victima de exclusién o discriminacion en mi Al x ) D (
centro laboral.
18 SUGERENCIAS:
Puedo contar con mis jefes de trabajo cuando los Al X ) D (
19 necesito.
SUGERENCIAS:
Frente a un conflicto presentado en mi centro laboral, | A( x ) D (
este se soluciona manteniendo la calma y el buen trato.
20 SUGERENCIAS:
Siento que el area donde trabajo es un ambiente seguro. | A( x ) D (
21
SUGERENCIAS:
Existe una cultura de prevencion en la empresa para | A( X ) D (
evitar accidentes laborales.
22 SUGERENCIAS:
Las instalaciones son adecuadas para realizar mi Al x ) D (
trabajo.
23 SUGERENCIAS:
El entorno laboral me genera bienestar personal. Al x ) D (
24 SUGERENCIAS:
Alguna vez he sentido que se ha atentado contra mi | A( X ) D (
dignidad o mi integridad moral en mi centro laboral.
25 SUGERENCIAS:
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Mis derechos laborales se respetan en la empresa. A( x ) D ( )
26 SUGERENCIAS:

Mi empresa trata con equidad a todas sus empleados. Al x ) D ( )
27 SUGERENCIAS:

Considero que sueldo que percibo cubre mis | A( X ) D ( )

necesidades bésicas.
28 SUGERENCIAS:

Creo que el sueldo que percibo por mi trabajoesjustoy | A( x ) D ( )

equitativo en relacién con la funcion que cumplo.
29 SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: A( x) D( ):

7. COMENTARIOS GENERALES
Con respecto al nivel de validacién alcanzados se concluye que el cuestionario 01 de la variable 01, se encuentra

en calidad de aprobado.

8. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

Juez Experto
Dr. CORNELIO GONZALES TORRES
Colegiatura N°0107703388
DNI : 07703388
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Eduardo Franco Cabos Zelada
1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION Psicologo

ESPECIALIDAD Psicologia Social — comunitario, Organizacional

GRADO ACADEMICO Maestria en Gestion Publica

EXPERIENCIA 21 afios
PROFESIONAL (ANOS)

CARGO Psicologo y Docente universitario

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Torres Cosar Marylia Claudia
APELLIDOS Lopez Rosales Sheylla Dalila

31 | EscuELA

3.2 Escuela Profesional de Trabajo Social

PROFESIONAL O
PROGRAMA DE
POSTGRADO

Entrevista ()
4. INSTRUMENTO

EVALUADO

Cuestionario ( X))
Lista de Cotejo ( )

Diario de campo ()

> wnp e

GENERAL

5. OBJETIVOS DEL Establecer el nivel de la variable clima organizacional.

INSTRUMENTO
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ESPECIFICOS

Conocer el nivel de la dimension Estructura
Identificar el nivel de la dimension Autonomia
Definir el nivel de la dimension Recompensa
Describir el nivel de la dimensién Calor y apoyo
Distinguir el nivel de la dimensién Seguridad

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si esta d¢ ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Me siento a gusto con las normas de la empresa. A( X ) D ( )
o SUGERENCIAS:
Me resulta facil seguir con el reglamento internodela | A( X ) D( )
02 | empresa.

SUGERENCIAS:

Me siento identificado con los valores y principios que | A( X ) D ( )
03 rigen a la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que la empresa fomenta el respeto de los| A( x ) D ( )
04 derechos de las mujeres difundiendo mensajes de
igualdad entre hombres y mujeres. SUGERENCIAS:
Conozco la misidn, vision, los valores y la estructura A( X ) D ( )
05 | organizativa la empresa.
SUGERENCIAS:
La empresa promueve la participacion equitativa de | A( x ) D ( )
06 hombres y mujeres en los puestos de direccion.
SUGERENCIAS:
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Conozco las tareas y funciones especificas que debo | A( X ) D (
07 realizar en la empresa.
SUGERENCIAS:
Tengo claro lo que laempresa espera de mi trabajoylos | A( x ) D (
o8 objetivos que debo cumplir.
SUGERENCIAS:
Tengo libertad para sugerir mejoras o alternativas de | A( x ) D (
09 cambio en la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento temor cuando tengo dudas y quiero realizaruna | A( x ) D (
10 pregunta a mi jefe.
SUGERENCIAS:
Me esfuerzo por cumplir con los objetivos y metas | A( X ) D (
1 laborales.
SUGERENCIAS:
Contribuyo con la buena marcha de la empresa. Al x ) D (
12 SUGERENCIAS:
Estoy comprometido con el desarrollo de la empresa. Al x ) D (
13
SUGERENCIAS:
Creo gue los premios y reconocimientos son Al X ) D (
14 | distribuidos en forma justa.
SUGERENCIAS:
Cuando hay un puesto libre primero se buscadentrode | A( x ) D (
15 la empresa al posible candidato.
SUGERENCIAS:
La empresa ofrece oportunidades de crecimiento| A( X ) D (
16 profesional a todos sus empleados sin ningun tipo de
discriminacion. SUGERENCIAS:
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Siento gue existe un ambiente favorable con mis Al X ) D (
17 compafieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
He sido victima de exclusién o discriminacion en mi Al x ) D (
centro laboral.
18 SUGERENCIAS:
Puedo contar con mis jefes de trabajo cuando los Al X ) D (
19 necesito.
SUGERENCIAS:
Frente a un conflicto presentado en mi centro laboral, | A( x ) D (
este se soluciona manteniendo la calma y el buen trato.
20 SUGERENCIAS:
Siento que el area donde trabajo es un ambiente seguro. | A( x ) D (
21
SUGERENCIAS:
Existe una cultura de prevencion en la empresa para | A( X ) D (
evitar accidentes laborales.
22 SUGERENCIAS:
Las instalaciones son adecuadas para realizar mi Al x ) D (
trabajo.
23 SUGERENCIAS:
El entorno laboral me genera bienestar personal. Al x ) D (
24 SUGERENCIAS:
Alguna vez he sentido que se ha atentado contra mi | A( X ) D (
dignidad o mi integridad moral en mi centro laboral.
25 SUGERENCIAS:
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Mis derechos laborales se respetan en la empresa. A( x ) D ( )
26 SUGERENCIAS:

Mi empresa trata con equidad a todas sus empleados. Al x ) D ( )
27 SUGERENCIAS:

Considero que sueldo que percibo cubre mis | A( X ) D ( )

necesidades bésicas.
28 SUGERENCIAS:

Creo que el sueldo que percibo por mi trabajoes justoy | A( x ) D ( )

equitativo en relacién con la funcion que cumplo.
29 SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: A( x) D( ):

7. COMENTARIOS GENERALES
Con respecto al nivel de validacién alcanzados se concluye que el cuestionario 01 de la variable 01, se encuentra

en calidad de aprobado.

8. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

Juez Experto
Mg. Eduardo Cabos Zelada
Colegiatura N°13029
DNI: 10193725
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1. NOMBRE DEL JUEZ

Diana Gladys Guerrero Villalva

PROFESION

Lic. Trabajo Social

ESPECIALIDAD

Terapia Familiar Sistémica

GRADO ACADEMICO

Maestria en Direccién y Gestion de servicios de salud

EXPERIENCIA

PROFESIONAL (ANOS)

17 afios

CARGO

Trabajadora Social

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores
de la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRESY Torres Cosar Marylia Claudia
APELLIDOS Lopez Rosales Sheylla Dalila

31 | EscuELA

3.2 Escuela Profesional de Trabajo Social

PROFESIONAL O
PROGRAMA DE

POSTGRADO
1. Entrevista( )
4. INSTRUMENTO 2. Cuestionario (X )
EVALUADO 3. Listade Cotejo ()
4. Diario de campo ()
GENERAL

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

Establecer el nivel de la variable clima organizacional.
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ESPECIFICOS

Conocer el nivel de la dimension Estructura
Identificar el nivel de la dimension Autonomia
Definir el nivel de la dimension Recompensa
Describir el nivel de la dimensién Calor y apoyo
Distinguir el nivel de la dimensién Seguridad

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si esta d¢ ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Me siento a gusto con las normas de la empresa. A( X ) D ( )
o SUGERENCIAS:
Me resulta facil seguir con el reglamento internodela | A( X ) D( )
02 | empresa.

SUGERENCIAS:

Me siento identificado con los valores y principios que | A( X ) D ( )
03 rigen a la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que la empresa fomenta el respeto de los| A( x ) D ( )
04 derechos de las mujeres difundiendo mensajes de
igualdad entre hombres y mujeres. SUGERENCIAS:
Conozco la misidn, vision, los valores y la estructura A( X ) D ( )
05 | organizativa la empresa.
SUGERENCIAS:
La empresa promueve la participacion equitativa de | A( x ) D ( )
06 hombres y mujeres en los puestos de direccion.
SUGERENCIAS:
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Conozco las tareas y funciones especificas que debo | A( X ) D (
07 realizar en la empresa.
SUGERENCIAS:
Tengo claro lo que laempresa espera de mi trabajoylos | A( x ) D (
o8 objetivos que debo cumplir.
SUGERENCIAS:
Tengo libertad para sugerir mejoras o alternativas de | A( x ) D (
09 cambio en la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento temor cuando tengo dudas y quiero realizaruna | A( x ) D (
10 pregunta a mi jefe.
SUGERENCIAS:
Me esfuerzo por cumplir con los objetivos y metas | A( X ) D (
1 laborales.
SUGERENCIAS:
Contribuyo con la buena marcha de la empresa. Al x ) D (
12 SUGERENCIAS:
Estoy comprometido con el desarrollo de la empresa. Al x ) D (
13
SUGERENCIAS:
Creo gue los premios y reconocimientos son Al X ) D (
14 | distribuidos en forma justa.
SUGERENCIAS:
Cuando hay un puesto libre primero se buscadentrode | A( x ) D (
15 la empresa al posible candidato.
SUGERENCIAS:
La empresa ofrece oportunidades de crecimiento| A( X ) D (
16 profesional a todos sus empleados sin ningun tipo de
discriminacion. SUGERENCIAS:
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Siento gue existe un ambiente favorable con mis Al X ) D (
17 compafieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
He sido victima de exclusién o discriminacion en mi Al x ) D (
centro laboral.
18 SUGERENCIAS:
Puedo contar con mis jefes de trabajo cuando los Al X ) D (
19 necesito.
SUGERENCIAS:
Frente a un conflicto presentado en mi centro laboral, | A( x ) D (
este se soluciona manteniendo la calma y el buen trato.
20 SUGERENCIAS:
Siento que el area donde trabajo es un ambiente seguro. | A( x ) D (
21
SUGERENCIAS:
Existe una cultura de prevencion en la empresa para | A( X ) D (
evitar accidentes laborales.
22 SUGERENCIAS:
Las instalaciones son adecuadas para realizar mi Al x ) D (
trabajo.
23 SUGERENCIAS:
El entorno laboral me genera bienestar personal. Al x ) D (
24 SUGERENCIAS:
Alguna vez he sentido que se ha atentado contra mi | A( X ) D (
dignidad o mi integridad moral en mi centro laboral.
25 SUGERENCIAS:
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Mis derechos laborales se respetan en la empresa. A( x ) D ( )
26 SUGERENCIAS:

Mi empresa trata con equidad a todas sus empleados. Al x ) D ( )
27 SUGERENCIAS:

Considero que sueldo que percibo cubre mis | A( X ) D ( )

necesidades bésicas.
28 SUGERENCIAS:

Creo que el sueldo que percibo por mi trabajoes justoy | A( x ) D ( )

equitativo en relacién con la funcion que cumplo.
29 SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: A( x) D( ):

7. COMENTARIOS GENERALES
Con respecto al nivel de validacién alcanzados se concluye que el cuestionario 01 de la variable 01, se encuentra

en calidad de aprobado.

8. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

Juez Experto
Mg. Guerrero Villalva Diana Gladys
Colegiatura N° 8165
DNI : 09404106
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Dr. CORNELIO GONZALES TORRES
1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION Docente

ESPECIALIDAD Investigacion

GRADO ACADEMICO Doctor en educacion (USMP)

Ex director regional de Educacién de Lima Metropolitana.
EXPERIENCIA Ex director de la Unidad de Servicios Educativos- UGEL-03-Lima.
PROFESIONAL (AROS) | 35 afios de docente Universitario Posgrado y pregrado.

Secretario académico de la Escuela de Posgrado UIGV

CARGO Docente Universitario Posgrado UCV-USMP

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en los trabajadores de
la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRESY Torres Cosar Marylia Claudia
APELLIDOS Lopez Rosales Sheylla Dalila
31 | EscUELA
3.2 PROEESIONAL O Escuela Profesional de Trabajo Social
PROGRAMA DE
POSTGRADO
1. Entrevista ()
4. INSTRUMENTO 2. Cuestionario ( X)
EVALUADO 3. Listade Cotejo ( )
4. Diario de campo ()
GENERAL
5. OBJETIVOS DEL Establecer el nivel de la variable satisfaccion laboral.
INSTRUMENTO
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ESPECIFICOS

Conocer el nivel de la dimensidn atractivo de la tarea

Identificar el nivel de la dimension recompensas asociadas

Definir el nivel de la dimensidn relaciones con los compafieros de trabajo.
Describir el nivel de la dimensién condiciones laborales

Distinguir el nivel de la dimensién ajuste de la persona-trabajo.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Mis propuestas de iniciativas de mejoraen | A( X ) D ( )
los procesos de la empresa son tomadas en
Las actividades que realizo en micentrode | A( X ) D ( )

02 | trabajo son de mi agrado.
SUGERENCIAS:

Mis jefes habitualmente me reconocen por | A( X ) D ( )

03 |una labor bien efectuada.
SUGERENCIAS:

La empresa me ofrece oportunidades de | A( X ) D ( )
04 capacitacion que posibilitan mi mejora

continua. SUGERENCIAS:

Ser apoyado por mis superiores, me | A( X ) D ( )

05 | compromete mas con la empresa.
SUGERENCIAS:

Mis superiores me muestran respeto y Al X ) D ( )
06 estima.
SUGERENCIAS:
Tengo un sentimiento de pertenenciaconmi | A( X ) D ( )
07 equipo de trabajo.

SUGERENCIAS:
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La cooperacion entre todos los miembros | A( X ) D (
08 del area para alcanzar los objetivos de la
empresa es permanente. SUGERENCIAS:
El entorno laboral entre mis compafieroses | A( X ) D (
09 el ideal para desemperfiar mis funciones.
SUGERENCIAS:
Mis compafieros de trabajo me muestran | A( X ) D (
10 respeto y amabilidad.
SUGERENCIAS:
El ambiente fisico (ventilacion, iluminacion | A( x ) D (
1 Y limpieza) donde trabajo me hace sentir
comodo. SUGERENCIAS:
Las herramientas de trabajo son las| A( X ) D (
12 adecuadas para realizar bien mis funciones.
SUGERENCIAS:
Los ingresos que percibo estan acordescon | A( X ) D (
13 | la labor que realizo.
SUGERENCIAS:
Estoyconforme con los beneficios laborales | A( x ) D (
14 | Queme ofrece la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que el trabajo que hago es justo para | A( X ) D (
15 mi manera de ser.
SUGERENCIAS:
Logro adecuarme a condiciones ofrecidasal | A( x ) D (
16 medio laboral.
SUGERENCIAS:
Me siento realmente Gtil con la labor que Al X ) D (
17 realizo

SUGERENCIAS:
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PROMEDIO OBTENIDO: A( X)) D( ):

7. COMENTARIOS GENERALES
Con respecto al nivel de validacion alcanzado, se concluye que el cuestionario 02 de la variable 02, se encuentra
en calidad de aprobado.

8. OBSERVACIONES

Apto para su aplicacion

Juez Experto
Dr. CORNELIO GONZALES TORRES
Colegiatura N°0107703388
DNI : 07703388

Eduardo Franco Cabos Zelada
1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION Psicologo

ESPECIALIDAD Psicologia Social — comunitario, Organizacional

2 GRADO ACADEMICO Maestria en Gestion Publica

EXPERIENCIA 21 afos
PROFESIONAL (ANOS)

CARGO Psic6logo y Docente universitario

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de
la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

5. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRESY Torres Cosar Marylia Claudia
32 | APELLIDOS Lopez Rosales Sheylla Dalila
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ESCUELA
PROFESIONAL O
PROGRAMA DE
POSTGRADO

Escuela Profesional de Trabajo Social

1. Entrevista ()

6. INSTRUMENTO 2. Cuestionario (X)

EVALUADO 9. Listade Cotejo ()
10. Diario de campo ()
GENERAL
Establecer el nivel de la variable satisfaccion laboral.
11. OBJETIVOS DEL ESPECIFICOS
INSTRUMENTO

Conocer el nivel de la dimension atractivo de la tarea

Identificar el nivel de la dimensidn recompensas asociadas

Definir el nivel de la dimension relaciones con los comparieros de trabajo.
Describir el nivel de la dimension condiciones laborales

Distinguir el nivel de la dimension ajuste de la persona-trabajo.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si esta d¢ ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 12. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Mis propuestas de iniciativas de mejoraen | A( X ) D ( )
los procesos de la empresa son tomadas en

01 | cuenta. SUGERENCIAS:
Las actividades que realizoen micentrode | A( X ) D ( )

02 | trabajo son de mi agrado.
SUGERENCIAS:

Mis jefes habitualmente me reconocen por | A( X ) D ( )

03 | una labor bien efectuada.
SUGERENCIAS:
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La empresa me ofrece oportunidades de | A( x ) D (
04 capacitacion que posibilitan mi mejora
continua. SUGERENCIAS:
Ser apoyado por mis superiores, me | A( X ) D (
05 | compromete mas con la empresa.
SUGERENCIAS:
Mis superiores me muestran respeto y Al X ) D (
06 estima.
SUGERENCIAS:
Tengo un sentimiento de pertenenciaconmi | A( X ) D (
07 equipo de trabajo.
SUGERENCIAS:
La cooperacién entre todos los miembros | A( X ) D (
08 del éarea para alcanzar los objetivos de la
empresa es permanente. SUGERENCIAS:
El entorno laboral entre mis comparfieroses | A( X ) D (
09 el ideal para desempefiar mis funciones.
SUGERENCIAS:
Mis compafieros de trabajo me muestran | A( X ) D (
10 respeto y amabilidad.
SUGERENCIAS:
El ambiente fisico (ventilacion, iluminacion | A( x ) D (
1 Y limpieza) donde trabajo me hace sentir
comodo. SUGERENCIAS:
Las herramientas de trabajo son las| A( X ) D (
12 adecuadas para realizar bien mis funciones.
SUGERENCIAS:
Los ingresos que percibo estan acordescon | A( X ) D (
13 | la labor que realizo.

SUGERENCIAS:
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Estoyconforme con los beneficios laborales | A( x ) D ( )
14 | Queme ofrece la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que el trabajo que hago es justo para | A( X ) D ( )
15 mi manera de ser.
SUGERENCIAS:
Logro adecuarme a condiciones ofrecidasal | A( X ) D ( )
16 medio laboral.
SUGERENCIAS:
Me siento realmente Util con la labor que Al X ) D ( )
17 realizo
SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: A( X)) D( ):

13. COMENTARIOS GENERALES

Con respecto al nivel de validacion alcanzado, se concluye que el cuestionario 02 de la variable 02, se encuentra

en calidad de aprobado.

14. OBSERVACIONES

Apto para su aplicacion

e

Juez Experto
Mg. Eduardo Cabos Zelada
Colegiatura N°13029
DNI: 10193725

1. NOMBRE DEL JUEZ

Diana Gladys Guerrero Villalva

PROFESION Lic. Trabajo Social

ESPECIALIDAD Terapia Familiar Sistémica
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GRADO ACADEMICO Maestria en Direccidn y Gestion de servicios de salud

EXPERIENCIA 17 afios
PROFESIONAL (ANOS)

CARGO Trabajadora Social

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de
la empresa Puerto Madero S.A.C.- San Isidro,2022.

7. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Torres Cosar Marylia Claudia
APELLIDOS Lépez Rosales Sheylla Dalila
31 | EscuELA
3.2 PROFESIONAL O Escuela Profesional de Trabajo Social
PROGRAMA DE
POSTGRADO
1. Entrevista ()
8 INSTRUMENTO 2. Cuestionario ( X)
EVALUADO 15. Lista de Cotejo ( )
16. Diario de campo ()
GENERAL
Establecer el nivel de la variable satisfaccion laboral.
17. OBJETIVOS DEL ESPECIFICOS
INSTRUMENTO Conocer el nivel de la dimension atractivo de la tarea
Identificar el nivel de la dimension recompensas asociadas
Definir el nivel de la dimension relaciones con los comparieros de trabajo.
Describir el nivel de la dimension condiciones laborales
Distinguir el nivel de la dimension ajuste de la persona-trabajo.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A” si estd d¢ ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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N 18. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Mis propuestas de iniciativas de mejoraen | A( X ) D (
los procesos de la empresa son tomadas en
Las actividades que realizo en micentrode | A( x ) D (

02 | trabajo son de mi agrado.
SUGERENCIAS:
Mis jefes habitualmente me reconocen por | A( X ) D (
03 | unalabor bien efectuada.
SUGERENCIAS:
La empresa me ofrece oportunidades de | A( x ) D (
04 capacitacion que posibilitan mi mejora
continua. SUGERENCIAS:
Ser apoyado por mis superiores, me | A( X ) D (
05 | compromete méas con la empresa.
SUGERENCIAS:
Mis superiores me muestran respeto y Al X ) D (
06 estima.
SUGERENCIAS:
Tengo un sentimiento de pertenenciaconmi | A( X ) D (
07 equipo de trabajo.
SUGERENCIAS:
La cooperacién entre todos los miembros | A( X ) D (
08 del area para alcanzar los objetivos de la
empresa es permanente. SUGERENCIAS:
El entorno laboral entre mis comparieroses | A( X ) D (
09 el ideal para desempefiar mis funciones.

SUGERENCIAS:
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Mis compafieros de trabajo me muestran | A( X ) D ( )
respeto y amabilidad.

10
SUGERENCIAS:
El ambiente fisico (ventilacion, iluminacion | A( x ) D ( )
1 Y limpieza) donde trabajo me hace sentir
comodo. SUGERENCIAS:
Las herramientas de trabajo son las| A( X ) D ( )
12 adecuadas para realizar bien mis funciones.

SUGERENCIAS:

Los ingresos que percibo estan acordescon | A( X ) D ( )
13 | la labor que realizo.
SUGERENCIAS:

Estoyconforme con los beneficios laborales | A( x ) D ( )
14 | Queme ofrece la empresa.
SUGERENCIAS:
Siento que el trabajo que hago es justo para | A( X ) D ( )
15 mi manera de ser.
SUGERENCIAS:
Logro adecuarme a condiciones ofrecidasal | A( X ) D ( )
16 medio laboral.
SUGERENCIAS:
Me siento realmente util con la labor que Al X ) D ( )
17 realizo

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D( ):

19. COMENTARIOS GENERALES
Con respecto al nivel de validacion alcanzado , se concluye que el cuestionario 02 de la variable 02, se encuentra

en calidad de aprobado.

20. OBSERVACIONES
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Apto para su aplicacion

@)

Juez Experto
Mg. Guerrero Villalva Diana Gladys
Colegiatura N° 8165
DNI: 09404106
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Anexo 5: Consentimiento Informado

Consentimiento Informado
Estimados colaboradores
Puerto Madero s.a.c.

Se hace entrega de este documento como protocolo para informarle sobre el proyecto
de investigacién y solicitarle su consentimiento. De aceptar, las investigadoras se
quedaran con la original firmada de este documento, mientras usted poseera otra copia
también firmada.

La presente investigacion se titula “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la empresa Puerto Madero S.A.C., San isidro-2022" Este proyecto es
dirigido por Torres Cosar Marylia Claudia y Lopez Rosales Sheyla bachilleres en Trabajo
Social. El propésito de la investigacion es determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Puerto Madero
SAC, 2022. Para ello, su participacion en una encuesta le tomara alrededor de 5 minutos
de su tiempo.

La investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir interrumpirla en
cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio. Asimismo, participar en esta
encuesta no le generara ninguin perjuicio ni laboral, académico, ni de ningun tipo, ya que
cuenta su participacién con la autorizacion respectiva. Si tuviera alguna consulta sobre
la investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente. Su identidad sera
tratada de manera anénima, es decir, la investigadora no conocera la identidad de quién
completo la encuesta. Asimismo, su informacion sera analizada de manera conjunta con
la respuesta de sus comparieros y servira para la elaboracién de nuestra tesis para la
obtencion del titulo como Licenciadas en Trabajo Social. Si esta de acuerdo con los
puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Yo, MRS PMA d0¢O , doy mi consentimiento para
participar en el estudio”y autorizo que mi informacion se utilice en la investigacion.
Asimismo, estoy de acuerdo que mi identidad sea tratada de manera confidencial.

Finalmente, entiendo que recibiré una copia de este protocolo de consentimiento
informado.

Fima NPV 450 s wvia Yoslu Tl dgo SO0

Nombre completo del (de la) participante:

Fecha: 9//2/22

Firma O{é@ﬁ

Nombre de la Investigadora responsable: ]0‘.\3\\‘*
Fecha: s\ 22

Qesdie Forvey Coser
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Anexo 6: Matriz de Consistencia

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
PUERTO MADERO, SAN ISIDRO - LIMA, 2022.”

PROBLEMAS OBJETIVOS JUSTIFICACION HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Justificacion tedrica: | Hipotesis general: Tipo
Con la investigacién Investigacion:
;Qué relacion existe entre | Establecer la relacion que | queremos brindar un Hi: A mayor nivel de clima De tipo aplicada
el clima organizacional y la | existe entre el clima | aporte a la literatura organizacional, mayor nivel de Nivel Descriptiva
satisfaccion laboral de los | organizacional 'y  la | cientifica, en donde se | satisfaccion laboral en los correlacional
trabajadores de la empresa | satisfaccion laboral de los | plasma conocimientos | trabajadores de la empresa -Estructura
Puerto Madero SAC, 20227 | trabajadores de la empresa | tedricos  sobre  la | Puerto Madero SAC- San
Puerto Madero SAC, | relacion existente que | Isidro, 2022. Disefio de
2022. tiene las dos variables -Autonomia Investigacion:
Problemas especificos en una organizacion HO: No existe relacion entre el No experimental
¢Cudl es la relacion entre | Objetivos especificos privada en el 2022, clima organizacional y la Transversal
estructura y la satisfaccion sirviendo, asi como satisfaccion laboral en los -Recompensa
laboral de los trabajadores | -Conocer la relacion entre | fuente  para  otras | trabajadores de la empresa
de la empresa Puerto | estructuray la satisfaccion | investigaciones Puerto Madero SAC, San Clima Enfoque de
Madero SAC, 2022? laboral de los trabajadores | futuras. Isidro- Lima, 2022. organizacional -Calor y Apoyo Investigacion:
de la empresa Puerto Cuantitativo
¢Cual es la relacion entre | Madero SAC, 2022. Justificacion Hipdtesis especificas:
autonomia y la satisfaccion metodoldgica: -Seguridad Poblacion:
laboral de los trabajadores | -ldentificar la relacion | En el proceso de la 78 trabajadores de

de la empresa Puerto

Madero SAC, 2022?

¢Cual es la relacién entre
recompensa y la
satisfaccion laboral de los

entre autonomia y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC,
2022.

-Definir la relacién entre
recompensay la

tesis vamos usar la
metodologia cientifica,
que nos sirve para una
adecuada
investigacion

cuantitativa de tipo
correlacional 'y de
disefio no

Hil: A mayor estructura,
mayor satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, 2022.

Hi0: No existe relacion directa
entre  estructura y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa

la empresa “Puerto
Madero”.
Muestra:
65 trabajadores de
la empresa “Puerto
Madero”.
Técnica
Encuesta
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trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, 2022?

¢Cual es la relacién entre
calor 'y apoyo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, 2022?

¢Cual es la relacién entre
seguridad y la satisfaccion
laboral de los trabajadores
de la empresa Puerto
Madero SAC, 2022?

satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC,
2022.

-Describir la relacién entre
calor y apoyo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa

Puerto Madero SAC,
2022.
-Distinguir la  relacion

entre seguridad y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC,
2022.

experimental. Para
medir las 2 variables se
usara la encuesta como
método de recoleccion
de datos.

Justificacion practica
La investigacion va a
dar a conocer como se
siente el trabajador en
su ambiente laboral y
se busca que con los
resultados del estudio

se puedan generar
recomendaciones para
mejorar el  clima

organizacional y la
satisfaccion laboral en
el trabajo.

Justificacion social:

Esta investigacion esta
dirigido al estudio de la
relacion existente entre
el clima organizacional
y la  satisfaccion
laboral ya que segun

diferentes estudios
indican que la
satisfaccion laboral es
necesaria para que los
trabajadores  puedan
desempefiarse de una
manera productiva
para cual las empresas
deben generar un clima

Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi2: A mayor autonomia,
mayor satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi0: No existe relacién directa
entre  autonomia y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima,2022.

Hi3: A mayor recompensa,
mayor satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi0: No existe relacion directa
entre  recompensa y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi4: A mayor calor y apoyo,
mayor satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima,2022.

HiO: No existe relacién directa
entre calor y apoyo y la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la empresa

Satisfaccion
Laboral

-Atractivo de la
tarea.

-Recompensas
asociadas

-Relaciones con
los compafieros
de trabajo

-Condiciones
laborales

Instrumentos
Cuestionarios (1
para la variable

Clima
Organizacional y 1
para la variable
Satisfaccion
laboral).
Principios Eticos
Consentimiento
informado
Reserva de datos
Respeto a los
derechos de autor

Rigor Cientifico
Validez
Confiabilidad
Objetividad
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laboral  positivo y
garantizar condiciones
adecuadas que hagan
de las empresas un
agradable lugar para
trabajar.

Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi5: A mayor seguridad
mayor satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima, 2022.

Hi0: No existe relacién directa
entre  seguridad y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa
Puerto Madero SAC, San
Isidro- Lima,2022.

-Ajuste de la
persona-trabajo
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Anexo 7: Evidencias de la recolecciéon de datos
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Reporte de similitud
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