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Resumen

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral 20217,
tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre dos variables; clima organizacional y
satisfaccion laboral, en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo; no experimental, de tipo transversal, y de
nivel descriptivo-correlacional. La poblacién muestral estuvo conformada por 89 agentes de
seguridad de la empresa mencionada. Los instrumentos empleados fueron el cuestionario de
Clima organizacional de Litwin y Stringer (1967) y el cuestionario de Satisfaccion laboral de
Sonia Palma (2005), los cuales fueron modificados previa evaluacion a juicio de expertos que
valoraron el empleo de estos instrumentos. Los resultados al cual se arribd demostraron que
existe una correlacion moderada entre clima organizacional y satisfaccién laboral, concluyendo

que, a mayor clima organizacional, sera mayor el nivel de satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, talento humano, empresa de

seguridad.



Abstract

The general objective of this research entitled "Organizational climate and its
relationship with job satisfaction among the operating personnel of Pretorian Seguridad
Integral 2021" was to determine the relationship between two variables: organizational climate
and job satisfaction among the operating personnel of Pretorian Seguridad Integral. The
methodology used was quantitative, non-experimental, cross-sectional, and descriptive-
correlational. The sample population consisted of 89 security agents of the aforementioned
company. The instruments used were the Organizational Climate questionnaire by Litwin and
Stringer (1967) and the Job Satisfaction questionnaire by Sonia Palma (2005), which were
modified after evaluation by experts who assessed the use of these instruments. The results
showed that there is a moderate correlation between organizational climate and job satisfaction,

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

Keywords: Organizational climate,Job satisfaction, Human Talent, Security company
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Probleméatica

Los empleados constituyen uno de los componentes mas valiosos de toda empresa e
institucién y se convierten en una pieza estratégica del éxito en cualquier empresa. Aquellos
empleados que divisan un buen ambiente de trabajo, tienden a ser colaboradores altamente
satisfechos lo que se traduciria en un buen desempefio y su permanencia por mas tiempo en su

centro laboral, es decir que hay menos bajas ya sea por despido o por deserciones. Soler (2017).

Viendo esta variable desde un punto de vista global, podemos contemplar muchos
estudios que se realizan para medir el bienestar laboral de los trabajadores. En Europa,
Randstad Workmonitor (2017) encuest6 a 13,500 profesionales de 34 paises. Obteniendo el
siguiente resultado: Paises Bajos (77%), Austria (76%), Espafia (73%), Alemania (73%), y
Francia y Portugal (68%) de sus empleados manifestaron que se encontraban satisfechos en sus

centros de trabajo.

En el caso de El Salvador, de acuerdo a VVaquerano et al. (2020) en un sondeo acerca
del clima organizacional en las empresas de ese pais durante el afio 2020 se concluyd que
algunas empresas no proveen equipos y materiales necesarios a sus colaboradores para que
realicen trabajo remoto.

Paralelamente en Latinoamérica, segun el portal Glassdoor (2019), México presenta un
grado elevado de conformidad por parte de los empleados encuestados, le siguen Brasil y
Argentina. Al momento de realizar las evaluaciones se tomaron en cuenta el salario,
compensaciones y ambiente laboral.

Con relacion al estudio anterior, es bueno precisar que los resultados de los tres paises

no difieren en mucho, México (72,2%), Brasil (69,4%) y Argentina (69%). Esta investigacion
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se desarrollé en 2017 y considerd a ochocientos cincuenta mil empleados de los paises antes
mencionados.

En cambio en Per, referente al aspecto de satisfaccion laboral, segun un estudio
realizado por Info Capital Humano (2016), un 76% de personas encuestadas manifestaron que
no se sienten contentos con respecto a su trabajo, de este porcentaje para el 22% su labor no
resulta interesante, mientras que para un 20% el clima organizacional que existe en su centro
de trabajo no es adecuado, el 19% dice que su jefe no cumple las caracteristicas de un buen
lider, 10% manifiesta que no valoran la labor que desempefian; el 10% sefiala que no se puede
aportar nuevas ideas en su empresa, finalmente el 7% sefiala que no tienen posibilidad de
ascender.

Segun la Consultora Dench citado por el diario EI Comercio (2021) solo el 27% de
trabajadores peruanos se encuentran conformes con su empleo, y no tienen planes de renunciar.
Por otro lado, el 73% afirma lo contrario y abandonaria su puesto si encuentran otra oferta.
Estas afirmaciones se basan en una encuesta realizada a un total de 500 trabajadores del sector
privado de diferentes edades predominantemente integrada por menores de 55 afios. Se
concluye que hay mdaltiples factores que influyen en el desanimo del trabajador, las cuales no
solo se reducen al salario, sino que va mas alla de una bonificacion econdémica.

En sintesis, esto plantea la necesidad de que las empresas nacionales inviertan en
mejorar el clima laboral, ya que de ello depende el éxito de las organizaciones.

Asimismo, en la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C, en estudios preliminares
realizados en el afio 2020 -2021 se pudo evidenciar un alto porcentaje de rotacion del personal
debido a multiples factores, los cuales nos motiva a realizar la presente investigacion en nuestro

afan de intervenir en esta problematica como trabajadoras sociales.
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1.2. Antecedentes de estudios

De acuerdo a los estudios internacionales se cita en primer lugar a los autores Govea y
Zufiiga (2020), quienes plantean como el ambiente organizacional se vincula con la satisfaccion
de los empleados, para ello, emplearon una metodologia no experimental, descriptiva,
correlacional, en 40 trabajadores de una compafiia ,para evaluar el clima laboral se emple6 el
cuestionario: “Escala de Clima Social Organizacional” (WES) de Moos y para medir la
satisfaccion laboral administraron la “Escala de Satisfaccion” de Cook, Wall, y Warr. Los
autores determinaron que 24 de los colaboradores estan conformes con el clima laboral. 32 de
ellos estan satisfechos con el trabajo que realizan. Por medio del analisis del coeficiente Chi-
cuadrado se conllevé a la denegacion de la hipétesis nula. Concluyendo que, el clima
organizacional mostré una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral que
presentan los trabajadores.

Rosales (2020), en su trabajo investigativo en el GAD provincial de Cotopaxi con un
numero de 202 servidores, emplea una metodologia exploratoria, descriptiva y correlacional y
toma como muestra a 40 de ellos, a traveés de la aplicacion de instrumentos como “el
cuestionario de clima organizacional” y la “Escala de satisfaccion laboral”. Concluyé que estas
dos variables presentan indices bajos y que el clima organizacional determina la satisfaccion
laboral.

Soldrzano (2018), se trazd como proposito establecer el vinculo existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de empleados adultos mayores. Para abordar esta
tematica se empled un método no experimental y de nivel correlacional. Se utilizé la escala de
“Clima Laboral” de Sonia Palma en una muestra de 24 trabajadores. Los resultados visualizan
que la mayor proporcién de encuestados valoran el clima laboral como positivo, representado

por un 50% en nivel favorable; seguido de un nivel muy favorable (45,8%) y medio favorable
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(4,2%). Concluyendo asi con la obtencion de un indicador de méas del 50% de colaboradores
con satisfaccion por el entorno laboral que se vive en el lugar de trabajo.

Asimismo, Flores (2017), en su investigacion se propuso ver la concordancia entre el
clima organizacional y los niveles de satisfaccion manifestado por los empleados en una
compafia privada. En el aspecto metodologico se realiz6 una investigacion de corte
transeccional, de disefio no experimental y alcance correlacional. EI marco muestral estuvo
conformado por 100 (masculino= 39, femenino= 61) con una antigiiedad minima de un afio,
abordados mediante el desarrollo de un cuestionario. Se obtuvo como resultado que el clima
organizacional esta determinado por la satisfaccion del empleado, por lo cual los colaboradores
hacen mencion que cuando el ambiente organizacional es agradable pues la satisfaccion laboral
se hace aun mayor. En conclusidn, el ambiente organizacional es sustancial para los empleados,
porque de ello va a depender su rendimiento, productividad y satisfaccién por las tareas que
realizan, en cambio si el ambiente organizacional es negativo se vera afectado en todos sus
ambitos laborales.

Zans (2017), en una investigacion de tipo mixta, descriptiva, explicativa tuvo como
poblacion de 88 personas y la muestra empleada fue de 59 personas. En su estudio, sus
resultados fueron que el clima organizacional es mayormente Optimo lo que implica un
adecuado estado animico al momento de trabajar, seguido de un ambiente distante entre los
colaboradores. Por otro lado, también concluye que es prioritario que se realicen acciones
enfocadas para mejorar el clima organizacional.

En sintesis, estos estudios se diferenciaran con el presente informe principalmente por
estudiar la variable clima organizacional en diferentes rubros y sectores empresariales, lo cual
exigio la aplicacion de diversas metodologias e instrumentos. Por otro lado, la importancia de
los trabajos de investigacion mencionados para la presente investigacion, radica en que

permitieron conocer como el clima organizacional se vincula con el sentir del trabajador
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respecto a la empresa y como los factores involucrados en el entorno de la organizacion son
aspectos claves que resultan determinantes para el bienestar de los colaboradores y por
consiguiente para la empresa.

Conforme a las investigaciones nacionales, se presenta el estudio de Mamani (2019),
cuyo propésito es identificar el vinculo entre el clima y la satisfaccion laboral mostrada por
trabajadores de la DRA Puno, aplicando para ello una metodologia de sentido cuantitativo, de
disefio transversal, correlacional y no experimental, a través del razonamiento deductivo. La
muestra se realiz6 por conveniencia integrada por 54 trabajadores, mediante la aplicacion de
dos cuestionarios: Satisfaccion laboral de Sonia Palma y Clima laboral de Litwin y Stringer.
En los resultados contrastaron una correlacion de magnitud alta (r = 0,978) y significativa (p =
0,000), que muestra la correspondencia del clima laboral con la satisfaccion de los empleados
en la institucion evaluada, asi mismo hallaron una correlacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral con: la estructura (r= 967, p= 0,000), las recompensas (r= 957, p= 0,00),
las relaciones interpersonales (r= 0,971, p= 0,000) y con la identidad (r= 0,983, p= 0,000).
Afirmando en sus conclusiones que al enriquecer el ambiente laboral y los aspectos que lo
integran se espera por consiguiente un alza en la satisfaccion de los colaboradores.

Asi mismo, Campos (2018) presentd su estudio cuyo proposito se baso en identificar el
vinculo entre el clima laboral y los niveles de satisfaccion laboral manifestado por los
trabajadores, conforme una metodologia de ruta transversal, cuantitativa, no experimental y
correlacional, cuyo universo fue de 142 colaboradores y la poblacién muestral de 104, para ello
empled la encuesta y el cuestionario. Los resultados arrojan una correlacion positiva de
magnitud moderada entre el clima organizacional y la manifestacion de satisfaccion laboral
segin el coeficiente de correlacién de Spearman r= 0,458. Concluyendo que el clima

organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los empleados de la
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compafiia, donde se pudo observar que los trabajadores al sentirse motivados y en un ambiente
calido mejoraron su satisfaccion en el puesto de trabajo.

Sanchez y Nufez (2017), en su estudio, emplean una metodologia descriptiva,
correlacional transversal, no experimental, usando instrumentos creados por el Ministerio de
Salud y una ficha de datos sociodemogréaficas. La poblacion fue de 417 empleados mientras
que la muestra fue de 155 empleados. Concluyeron que existe vinculo entre ambas variables.
Por otro lado, en los resultados se determin6é que predomina el pensamiento que se debe
enriquecer el ambiente laboral (61,3%) asimismo la mayoria afirma estar satisfecho con su
trabajo (65,2%).

Segun el estudio de Lomas (2017), usando una metodologia donde no experimenta; que
tiene un sentido descriptivo, correlacional; determina como influye la satisfaccion laboral en
la productividad, empleando dos cuestionarios a 70 colaboradores de una poblacion de 85
colaboradores. Entre las conclusiones se resalta que si influye la satisfaccion laboral en la
productividad (89%). Los resultados arrojaron la presencia de una baja satisfaccion laboral
(34%) teniendo como principal causa que no se les otorgue beneficios laborales y no se les
brinde la oportunidad de desarrollar su creatividad.

La investigacion de Araujo y Caballero (2016), usé una metodologia cuantitativa,
correlacional, transaccional, y emplearon los instrumentos de Calidad y S 20 / 23 una muestra
de 208 trabajadores de una poblacion de 450 trabajadores. Concluyendo la relacion
proporcional entre las dos variables. Los resultados arrojaron que predomina un ambiente
laboral promedio (22,1%).

Las disertaciones expuestas, permiten profundizar en el estudio del clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores a nivel nacional, conociendo las enfoques
metodoldgicos mayormente empleados por los autores para abordar la problematica, asi como

los instrumentos mas adecuados para medir las variables, mismos que fueron de guia en el
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desarrollo del estudio, de igual manera los hallazgos previstos en estas investigaciones
permitieron comparar si en efecto el clima laboral contribuye en mayor o menor medida a
garantizar la satisfaccion del colaborador e impulsar de esta manera la produccion empresarial
tal como fue demostrado por los investigadores.

En cuanto a los estudios locales, se presenta la investigacion de Conde (2020) quien
plante6 como objeto sefialar la correlacion predominante entre el clima de la empresa y la
satisfaccion de los trabajadores. La metodologia utilizada consistio en un esquema no
experimental, descriptiva, transeccional y correlacional. El universo fue de 3000 operarios y la
muestra estuvo integrada por 311 operarios. Con el fin de recolectar datos se empled la
encuesta, a través de un instrumento Ilamado escalas seleccionadas. En los resultados se
determiné una relacién directa (r= 0,196) y significativa (p<0,05) entre el clima laboral y la
satisfaccion de los operarios, misma que se asocia con las dimensiones del clima laboral. En la
conclusién exponen que, al mejorarse las condiciones de trabajo, entre ellas la comunicacion
entre colaboradores y las posibilidades de desarrollo empresarial, se esperan mayores
expectativas de satisfaccion laboral por parte del trabajador, es decir, el trabajador se sentira
cémodo, seguro y tranquilo consigo mismo y con las tareas que realiza.

Por su parte Bazalar y Choquehuanca (2020), en su investigacion emplearon un disefio
metodoldgico correlacional, descriptivo, cuantitativo y se utilizé la adaptaciéon de dos
cuestionarios en una poblacion integrada por 101 empleados. Los resultados demuestran que
gran parte de los empleados estan complacidos con el ambiente institucional (54%). Las
conclusiones afirman que las variables se relacionan entre si, también existe una relacion entre
sus dimensiones.

Rubio (2019), presentd su estudio donde empledé una metodologia aplicada, no
experimental, de sentido descriptivo, transeccional y ruta cuantitativa. Los instrumentos que

uso fueron cuestionarios tipo Likert. La poblacion estuvo integrada por 598 de los cuales se
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tomo6 como referencia a 64 empleados. En los resultados se evidencio que en ese ambiente de
trabajo predomina un rango mediano de satisfaccion laboral mientras que predomina un rango
regular de productividad, ya que falta impulsar las funciones de los administrativos a través de
incentivos. Como conclusion, se verificd que el ambiente de trabajo incide en la productividad.

Victorio (2018) presentd su estudio buscando precisar el vinculo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, manifestada en los operarios de tres empresas
principales en el rubro de aseguradoras. El autor empled una metodologia de corte cuantitativo,
no experimental con nivel correlacional. EIl universo se encontraba representado por 352
colaboradores con una muestra de 183. Se empled la encuesta, mediante un cuestionario. Los
resultados obtenidos del cuestionario y las evaluaciones posteriores utilizando el Rho de
Spearman mostraron que el clima organizacional se correlaciond altamente con la otra variable
estudiada. Se concluye que la alta correlacion de las dos variables da una indicacién de la
consistencia y tranquilidad del ambiente de trabajo notado por los trabajadores de las
compafiias de seguros.

En otras lineas, Sedano (2017), presento su estudio, el cual emple6 una metodologia
investigacion bésica, no experimental de ruta correlacional y transeccional usando como
instrumentos los cuestionarios de “Clima organizacional” y “Productividad Laboral” en una
poblacion que fue la misma cantidad que la muestra, es decir, 76 trabajadores administrativos.
Concluyendo la relacion entre las dos variables. Esto debido, a que los resultados demostraron
que el valor de significancia es de 0.619.

Cabe destacar que estas investigaciones fueron relevantes para el desarrollo del estudio,
toda vez que permitieron el acercamiento a la localidad empresarial donde se desenvuelve la
empresa evaluada y donde los trabajadores son participes, siendo, en efecto en estas
disertaciones se contrasta que el clima organizacional gana importancia en gestionar estrategias

que contribuya a elevar los estandares de satisfaccion de los empleados, por cuanto la
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evaluacion empirica de estos estudios confiere un diagndstico y un aporte practico para los

gerentes e investigadores.
1.3. Teorias relacionadas al tema

Clima organizacional

Denison (1996, citado por Salinas, 2016), indica que el origen de la definicion de clima
se encuentra en las investigaciones de clima social de Kurt Lewin y en los analisis de como se
constituye el ambiente de una organizacion. Estos estudios mostraron que la conducta humana
es consecuencia del hombre interactuando con su ambiente.

En otras lineas, autores como Litwin y Tagiuri conceptualizan al clima como “un grupo
de requisitos en las organizaciones y son de apreciacion subjetiva” (1968, citado por Uribe,
2015).

En contraposicion, Kaemmerer y Siegel (1978) y Anderson y West (1998) citado por
Quittainah (2015), afirmaron que las organizaciones tienen climas diferentes y para su estudio
se debe reconocer que tipo de clima se tiene para ello se debe tener en cuenta algunos aspectos
como la calidad, ambiente de innovacion, seguridad dentro de la organizacion. Esto demuestra
cémo el clima organizacional puede cambiar, asi como su alcance multifacético.

Los estudios realizados centraron su enfoque en la conformacion de la jerarquia en la
empresa y en como los colaboradores perciben dicha jerarquia. Estos fueron debatidos en los
afios de 1970, y la mayoria de investigadores de esa época se concentraron en la forma de
percepcion de los colaboradores sobre la organizacion para examinar el desempefio del entorno
laboral.

Por otra parte, Souza (1978, nombrado por Rigo et al.2017), asevera que el clima
organizacional es un asunto muy discutido en las organizaciones ya que es un aspecto inherente
a estas, ademas tiene como factores los colaboradores, espacios de trabajo y los procesos de

trabajo.
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En otras lineas, Martins (2008, citado por Pinto y Queiroga, ,2015) argumenta que la
constitucion del clima organizacional esta determinada por componentes cognitivos, por lo que
el clima también esta integrado por los colaboradores.

Ademas, sefiala que las apreciaciones de los colaboradores se encuentran influenciadas
por su puesto de trabajo.

De igual forma, Faraco (2007, citado en Silva, 2017) indica que el clima organizacional
se encuentra adherido a cémo los colaboradores perciben este clima, dependiendo esto de su
nivel de motivacion y satisfaccion al trabajo.

Mientras que el Ministerio de Salud (2011, citado por Calderdn ,2017), define al clima
organizacional como “la vision que tiene el colaborador con respecto a su ambiente de trabajo,
relaciones laborales y la organizacion de la empresa donde trabaja” (p.16).

A diferencia de los autores mencionados, Tachizawa (2001, citado por Goggi, 2018),
argumenta que el clima organizacional es “la sensacion de satisfaccion que muestran los
integrantes de una empresa en donde la motivacion resulta vital para cumplir con las funciones”
(p. 241).

De modo similiar, Dias (2003, citado por Leite y Oliveira, 2014), argumenta que “el
clima organizacional es una manera en que se puede deducir el sentir de los colaboradores”.
De esta manera, se encuentra simbolizado por las opiniones y afecto que los empleados poseen
sobre la organizacion y esto incide de forma provechosa o adversa en su satisfaccion.
(Maximiano, 2000, citado en Garcia 2017).

En esa misma linea, (SEBRAE, 2015, citado por Silva, 2017) indica que el clima
organizacional es un recurso que se debe garantizar que sea 6ptimo.

Chiavenato (2015), coincide con Maximiano (2000, citado en Garcia, 2017), al afirmar

que el clima organizacional es el nexo entre la organizacion y el empleado por medio de gustos
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semejantes, perspectivas y virtudes personales y los principios y normas de la organizacion.

Para incentivar la motivacion y el desempefio deben examinarse estos componentes.

Tipos de clima organizacional

Likert (1965, nombrado por Guzman, 2018) establece cuatro sistemas integrados por
dos climas:

a) Clima autoritario:

Explotador: En este tipo de sistema | se duda de las capacidades del colaborador y
como consecuencia de ello los superiores deciden el cumplimiento de los objetivos, asi como

otras decisiones que competen a la organizacion.

Autoritario paternalista (Sistema Il): A diferencia del sistema anteriormente
mencionado si existe una confianza entre los colaboradores de una jerarquia baja hacia los
superiores; si bien los superiores deciden mayormente, sin embargo, algunas se toman en los
niveles bajos. Ademas, la organizacion utiliza castigos y recompensas para motivar a los
colaboradores. Existe una actitud benevolente por parte de los superiores hacia los
subordinados y por parte de los subordinados existe una actitud mas reservada hacia los
superiores

b) Clima Participativo:

Consultivo (Sistema I11): Los colaboradores que se encuentran en una jerarquia de
nivel bajo pueden contribuir en las decisiones sobre cuestiones especificas, existe una
relacion cordial entre los colaboradores y superiores.

Participacion en grupo (Sistema IV): Existe confianza hacia los colaboradores,
ademas la comunicacion se desarrolla en todos los niveles de la organizacién. Se motiva a los
colaboradores haciendo que se involucren y participen estableciendo objetivos, mejorar y

evaluar su desempefio de acuerdo a los objetivos. Existe un ambiente de fraternidad entre
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colaboradores y superiores. Ademas, funciona adecuadamente un equipo de trabajo.

Dimensiones del clima organizacional.

Se ha formado multiples dimensiones segun la dificultad y exigencia de cada
organizacion, en ese sentido segun Litwin & Stringer, (1968, nombrados por Guzméan,2018),
mencionan nueve dimensiones entre las cuales se encuentran la responsabilidad, la estructura,
el riesgo, las relaciones, la cooperacion, los estandares, normas, identidad y conflicto, referidos
a la cultura organizacional existente en toda organizacion y que son un factor clave en el clima
organizacional.

En su modelo propuesto existen cuatro dimensiones que se encuentran mas relacionadas
al ambiente laboral. Entre ellos estan:

- La estructura: Se refiere a como los colaboradores perciben las normativas y
limitaciones existentes en una organizacion. Con base a lo anterior, cabe decir que
Méndez (2006, citado por Zambrano et al. 2017), sefiala que:

Para que exista una adecuada estructura los jefes deben establecer y
comunicar las politicas dentro de la organizacion que orienten el modo de
actuar de sus colaboradores, para que de ese modo sus colaboradores tomen
en consideracion a la hora de realizar sus labores. Asimismo, conocer la
politica organizacional concede a los colaboradores a tener capacidad de
decision y de esa manera realizar un mejor trabajo en equipo con lo que se
mejora la productividad. (p.46)

- Recompensa: Se refiere a como el colaborador siente que la organizacion reconoce
las funciones que realiza. En referencia a esto, Chiavenato (2007, citado por Rivera
et al. 2018), indica que:

Ademas de una adecuada remuneracion, descansos, ascenso a puestos mas

elevados, ya que involucra otros aspectos como la estabilidad laboral, los
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cambios a puestos de trabajo que son un mayor reto o0 a otros que conduzcan
a un desarrollo, asi como otras maneras de agradecimiento por labores
destacadas. (p. 276)

- Relaciones: Es aquella sensacion que siente el colaborador con relacién a su lugar
de trabajo y a las relaciones laborales. Asi mismo, Méndez (2006, citado por
Zambrano, et al. 2017), expresa que esta dimension es como: “La satisfaccion en
las relaciones laborales que el colaborador tiene en el ambiente laboral donde se
fomenta el apoyo y la colaboracién con el fin de tener adecuados resultados que
tenga un efecto en la satisfaccion de cada colaborador” (p.47).

- ldentidad: Se refiere a aquel sentimiento de pertenencia que permite al
colaborador guiarse por las normas de la organizacion. En ese sentido, Litwin y
Stinger (1968, nombrados por Guzman, 2018), mencionan que:

Se refiere al sentido de pertenencia que el colaborador tiene con respecto al
lugar donde trabaja, esto le permite sentirse importante y apreciado por la
empresa como por sus compafieros, debido a que alli comparten las metas y
las objetivos propios y organizaciones. (p.144)

Enfoques del clima organizacional.

En otras lineas, Neves (2000, nombrado por Bettencourt ,2021), menciona que existen

cuatro enfoques organizacionales:

1. Enfoque estructural: Bajo este enfoque el clima se ve “como una demostracion
realista de las peculiaridades de la institucién” (Neves, 2000, p.28, citado por
Bettencourt,2021). Por lo que hace referencia al entendimiento de los elementos de
la estructura en la formacion del clima.

2. Enfoque perceptual: En este enfoque “el objeto de analisis seria el colaborador,

siendo que esta cumpla el rol de adquirir el conocimiento o como la fuente del
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clima saliente” (Neves, 2000, p.29, citado por Bettencourt,2021). Esto se refiere a
que el colaborador hace una indagacion de las particularidades de la organizacién
y forma lo que se conoce como clima en la organizacion.

Enfoque interactivo: “Usa de base las relaciones personales colaborador, asi
como en las otras interacciones gque va a tener con su entorno” (Neves, 2000, citado
por Bettencourt, 2021). En este enfoque el clima es producto de las interacciones
sociales que son parte de la dindmica de la sociedad.

Enfoque cultural: “Pretende poner en evidencia la incidencia que posee el
ambiente sobre la constitucién y la apreciacion que tiene los colaboradores sobre
los eventos organizacionales que se realizan” (Neves, 2000, p.29 citado por
Bettencourt, 2021). Por lo que el clima estara configurado en base a la vivencia y

la forma en que los colaboradores interpretan los hechos.

Por lo tanto, el aporte de los enfoques mencionados, es contribuir a conocer que el clima

organizacional dependera de las normas y estructura de la organizacion, relaciones laborales

entre compafieros y del ambiente laboral.

Teorias sobre el clima organizacional.

Teoria de Likert. El planteamiento formulado por Likert (1967, nombrado por

Rodriguez, 2016), argumenta que la conducta de los empleados, se encuentra determinado, en

parte, por la personalidad que tienen y por la actitud de sus compafieros de trabajo y superiores

y por el ambiente organizacional. Por ende, la reaccion que se tenga sera resultado de la

percepcion.

Segun Likert existen variables que inciden en la apreciacion sobre el ambiente

organizacional como:

a. Variables Causales: Son variables independientes que establecen los
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resultados y la evolucion de una organizacion.

b. Variables Intermediarias: Este tipo de variables evidencia como se encuentra
el funcionamiento interno de la organizacion, es decir, la motivacion de los
empleados, los objetivos organizacionales, etc.

c. Variables Finales: Son variables dependientes, las cuales son resultado de la
interaccion de los dos tipos de variables mencionadas con anterioridad.
Suelen evidenciar los resultados que obtiene la organizacion en referencia al
nivel de productividad y a sus ganancias y pérdidas.

Al interactuar y combinar esas tres variables pueden determinar que se presente un
ambiente autoritario en donde no se escuchan las opiniones de los empleados o un
tipo de clima organizacional democratico en donde se intercambian ideas.

Teoria de Brunet. Brunet (1987, citado por Bordas, 2016) toma como base las
ideas de las escuelas Gestalt y funcionalista. La primera escuela argumenta que la
percepcion debe captar las cosas tal como son en la realidad, es decir, sin ninguna
alteracion y que la persona termina adaptandose al lugar donde se encuentra, en
este caso, a su ambiente laboral. Por otro lado, la escuela Gestalt argumenta que
perspectiva del colaborador relacionado a su lugar de trabajo, se plasma en su
actitud.

En contraposicion, la escuela funcionalista argumenta que el colaborador a través
de interacciones con su ambiente de trabajo tendrd un papel fundamental en el
clima organizacional ya que al relacionarse con sus compafieros de trabajo se
pueden generar conflictos dentro del ambiente laboral debido a las diferencias de
pensamientos, actitudes, etc.

Teoria de Martin y Colbs (1998). Martin y Cobs (1998, citados por Carhuapuma,

et al. 2016) se basan en las ideas de tres escuelas que son las escuelas
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estructuralistas, humanistas, sociopoliticas y critica.

En la escuela estructuralista se argumenta que la atmosfera de la organizacion
proviene de aspectos como el tamafio de la organizacion, el modo en que se
determinan las decisiones en la organizacion, la jerarquia dentro de la empresa, la
tecnologia que se emplea, la forma en cdmo se comporta cada colaborador.
Mientras que para la escuela humanista la atmosfera de la organizacion es producto
de la perspectiva que se tiene en cuanto a las relaciones laborales, su personalidad
y su ambiente de trabajo.

En cuanto a la escuela sociopolitica y critica argumentan que el clima
organizacional hace alusion a las actitudes que tienen los profesores en cuanto a las

normas y valores de su organizacion.

Satisfaccion laboral

Para Castellanos (2010, citado por Lomas, 2017 y Rubio, 2019) “la satisfaccion laboral
es el producto de la opinion del colaborador hacia su empleo y toma como fundamento
componentes asociados a su empleo” (p.63).

Del mismo modo, Chiavenato (2007, citado por Inga, 2020) asocia la satisfaccion
laboral a la motivacion y beneficios que otorga la organizacién a sus colaboradores.

Spector (2002, p.190, citado en la investigacion de Salazar, 2018), define la satisfaccion
como una variable que evidencia como perciben los colaboradores sus respectivos trabajos,
esto puede ser un indicador si a un colaborador le gusta su trabajo o no.

En ese sentido, Davis y Wright (2003, nombrados por Salazar 2018), manifiestan que
“la satisfaccion dentro del ambiente laboral es la interaccion entre los colaboradores y su
empleo, y es alli donde se trata de encontrar un balance entre lo que desean de su empleo y lo

que sienten que les otorgan” (p.70).
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En esa misma linea, segun Boada & Tous (1993, citados por Brisefio Montes de Oca y
Vazquez Parra, 2019), la satisfaccion laboral es un componente que deja en evidencia el sentir
del colaborador sobre su puesto laboral.

En otras palabras, para que los colaboradores se encuentren satisfechos depende de que
el ambiente laboral sea célido.

Ademas, segin Robbins (1998, citado por Inga,2020) puede incidir en otros aspectos
como el rendimiento laboral y la motivacion.

Dimensiones de satisfaccion laboral.

Se sustenta en la propuesta de Palma (2005, citada por Gamarra, 2019), que refiere la

medida de la satisfacciéon mediante los factores:

Significacion de la tarea: Esta referido a la aptitud del colaborador con respecto

a las funciones que realiza.

- Condiciones de trabajo: Se refiere a que es importante que el colaborador perciba
que le otorguen los materiales y ambiente necesario para su labor.

- Reconocimiento personal y/ o social: Hace alusién a la forma de percibir que
tiene el colaborador con respecto al reconocimiento que recibe en el trabajo en base
a su labor.

- Beneficios econdmicos: Se refiere a la percepcién que tiene el colaborador con

respecto a su salario y beneficios como gratificaciones, monto por asignacion

familiar, etc.

Teorias sobre la satisfaccion laboral.

Entre las teorias resaltan las siguientes:
A. Teoriade lamotivacion. Es una de las teorias mas influyentes sobre la satisfaccion

laboral cuyo autor es Herzberg (1959, citado por Atalaya, 2018), manifesté que
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“existen dos grupos o factores que son determinantes en la motivacion y que se
relaciona con la satisfaccién de las personas en su empleo. Estos son los factores
intrinsecos y otro de factores extrinsecos”.

El primer grupo de factores se define como aquellos propios que dependen de las
condiciones de trabajo. Se refiere a aquellas labores relacionadas con el puesto de
trabajo lo cual produce en el colaborador un incremento en la productividad;
reconocimiento, responsabilidad.

Mientras que el segundo grupo de factores si bien se relacionan también con las
circunstancias del trabajo, estos factores suelen abarcar recompensas referidas a
la remuneracién, ambiente de trabajo, normas de empresa, seguridad laboral, clima
organizacional. Por lo general, estos factores se suelen relacionar con la

insatisfaccion ya que no brindan una satisfaccion inmediata al colaborador.

. Teoria de las necesidades. En esta teoria Maslow (1943, nombrado por Martin,
2015), establece un orden jerarquico en las necesidades que presenta una persona.
Sostiene que no se puede satisfacer una necesidad sin antes haber satisfecho otra.
Clasifica las necesidades en las siguientes categorias:
e Necesidades bioldgicas. Se trata de aquello indispensable que requiere el
hombre para vivir.
e Necesidades de seguridad: Hace referencia a las necesidades fisicas,
psicoldgicas, que involucran encontrarse en un ambiente seguro.
e Necesidades sociales: Se refiere a la necesidad de sentirse querido por otras
personas y relacionarse con ellas.
e Necesidad de estima: Hace alusion a la necesidad de tener una valoracién

personal adecuada.
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C. Teoria de la discrepancia. El autor de esta teoria, Locke (1976, nombrado por
Arevalo, 2015), afirma que la satisfaccion laboral se da cuando se realiza una
determinada funcion en el trabajo. En esa linea, argumenta que los valores de una
persona son de acuerdo a la importancia que esta le da, por lo que cada persona
tiene un orden diferente para los valores.

Ademas, argumenta que existen tres elementos para que los trabajadores evallen
su trabajo, estos se vinculan a la satisfaccién con:

e Elempleo

e Elsueldo

e | 0s ascensos

D. Teoria del ajuste en el trabajo. Dawis y Lofquis (1984, citados por Montoya,
2018), argumentan que para que un aprendizaje sea adecuado en una persona debe
considerarse las habilidades y gustos que pueden no coincidir con su ambiente
laboral. La persona intentara adaptarse a su medio de trabajo, si se siente apreciado
a su trabajo a traves de beneficios laborales tendra un buen grado de satisfaccion
laboral.

E. Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral. Lawler (1973, citado
por Brisefio Montes de Oca y Vazquez Parra, 2019) postula un argumento similar al
anterior ya que argumenta que existe una hipotesis en que si una recompensa que
se catalogue como apropiada, se otorgue por la labor realizada se tendra
satisfaccion laboral. Mientras que, si no cumple los estandares establecidos, no
existira satisfaccion laboral.

Ademas, el autor sefiala que mientras mas alto sea el cargo que se ocupe Mas

recompensas se espera recibir.
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En sintesis, el aporte de las teorias y el modelo mencionados radica en que permiten
conocer cuales son los elementos que influyen en que el colaborador se sienta satisfecho en
relacion a su empleo. Los cuatro autores coinciden en que esos elementos estan relacionados
con el reconocimiento que se va a tener en el ambiente de trabajo, es decir, su salario y los

beneficios labores que perciba de este.
1.4. Formulacion del Problema.

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal

operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

La investigacion es especialmente Gtil para empresas de seguridad, ya que dichas
empresas al tener caracteristicas similares al lugar donde se ha desarrollado la presente
investigacion pueden optar por hacer una investigacion similar y disefiar politicas de bienestar
social, puesto que permite un mayor conocimiento sobre la organizacion y sus trabajadores ya
que examina su apreciacion con respecto a algunas politicas de la organizacion.

Asimismo, la empresa se vera favorecida con la investigacion ya que contribuird a
tomar acciones como las anteriormente mencionadas.

Ademas, esta investigacion posibilita mostrar de forma préctica las diferentes teorias
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para que de esa manera se corrobore
que siguen vigentes o si es necesario una reformulacion.

En el aspecto metodoldgico se mostrd la ocasion de enriquecer la vision del trabajo
social a la investigacion debido a que se adapté dos instrumentos ya validados a la realidad
social de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C. Estos instrumentos tuvieron como

fundamento aspectos como bienestar social y relaciones laborales.
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Con ello, se pretende, incrementar el conocimiento metodoldgico referente a las dos
variables investigadas y que ademas pueda suministrar a nuevas investigaciones otro enfoque

relacionado a la carrera.
1.6. Hipotesis

Hipotesis general
A mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfaccion laboral en el
personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
Hipotesis especificas
1. A mayor estructura mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa
Pretorian Seguridad Integral, 2021.
2. A mayor recompensa, mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la
empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
3. A mayores relaciones, mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la
empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
4. A mayor identidad, mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa

Pretorian Seguridad Integral, 2021.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
1.7.2. Objetivos especificos

1. Identificar la relacién entre la dimensién estructura y la satisfaccién laboral en el

personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
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Identificar la relacion entre la dimension recompensa y la satisfaccion laboral en el
personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
Identificar la relacion entre la dimension relaciones y la satisfaccion laboral en el
personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
Identificar la relacién entre la dimensién identidad y la satisfaccién laboral en el

personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2014) plantea que la investigacion de tipo basica, se da través de un
basamento tedrico donde se proponen alternativas de solucién a los acontecimientos
encontrados, promoviendo nuevas teorias. Su particularidad recae en ser parte del marco
tedrico y persiste en €él; su objetivo reside en disefiar nuevos supuestos o reformar los que se
encuentran vigentes, en aumentar los saberes de filosofia o de caracter cientifico, pero no se
corrobora a través de la practica (p.327).

Con base a lo anterior, se puede catalogar esta investigacion como basica debido a que
su finalidad es aumentar el conocimiento tedrico sin un propdsito practico.

De acuerdo a Herndndez et al. (2014), “la investigacion no experimental son
investigaciones que no manipulan las variables investigadas, sino las analiza en su entorno
natural” (p.152). Por lo tanto, el presente informe tuvo un disefio no experimental ya que no
hubo ninguna alteracion de las variables.

Bajo esa misma linea, Hernandez et al. (2014), mencionan que “la investigaciéon de
corte transversal tiene el proposito de interpretar la variable, analizar su efecto y la relacion en
el momento preciso” (p.154). Es decir, en la presente investigacion se usé un disefio de corte
transversal ya que se realiza en un periodo determinado de tiempo.

En primer lugar, con respecto al nivel de investigacion, se describié como las variables
y sus dimensiones interactGan entre si, para después determinar la relacion entre ellas, como
sefialan Hernandez et al. (2014), quienes afirman que:

El nivel descriptivo- correlacional es un modo de estudio que tiene como intencion
saber el grado de asociacion o la relacion existente entre dos 0 mas ideas, estratos

o variables en un determinado contexto o muestra. Si bien usualmente se
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encuentran relaciones entre tres, cuatro o mas variables en el estudio, hay ocasiones
en que solo se estudian la relacion entre dos variables. Para medir el nivel de
relacion entre dos 0 mas variables; en primer lugar, se mide cada una de éstas, y
posteriormente cuantifican, examinan y determinan correlaciones que se
argumentan en hipotesis sometidas a prueba (p.93).

Bajo esa premisa la investigacion presente siguiente diagrama:

) [

Donde:

Muestra de estudio (M)

Observacion de la variable X: CO(0O1)
Observacion de la variable Y:SL(02)

Relacidn entre las variables (r)

Se puede inferir que la presente investigacion al estudiar y examinar la relacion entre
las variables clima organizacional y satisfaccién laboral tuvo un nivel descriptivo-
correlacional.

Por otro lado, esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo porque segun Tamayo
(2007, citado por Llinin 2019), se fundamenta en comparar teorias vigentes tomando como
base las hipétesis surgidas en la investigacion usando analisis estadisticos e instrumentos para
responder preguntas de investigacion y comprobar hipétesis. Lo cual significa que en el
presente informe se usd cuestionarios que permitieron comprobar las hip6tesis planteadas

previamente.
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2.2. Poblacién y muestra

Poblacion

Hernandez et al., (2014), sefialan que “la poblacion es la agrupacion de personas que
presentan similares caracteristicas” (p.174).

Tomando como referencia el anterior concepto, la poblacion en estudio estuvo
conformada por el personal operativo de Pretorian Seguridad Integral S.A.C, es decir 1200
trabajadores.

Muestra

“La muestra es parte de la poblacidn o universo en la que se recogen los datos, por lo
que tiene que ser representativa de la poblacion” (Hernandez, et al., 2014, p.173).

Al considerar la opinidn del autor antes expuesto, la muestra se constituyé por un total
de 89 trabajadores operarios de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C, tamafio
muestral que se obtuvo mediante el siguiente procedimiento.

Muestreo

Se emple6 un muestreo probabilistico, ya que se determind mediante la formula para
poblaciones grandes, la probabilidad de cada uno de los componentes de la poblacién, es decir,
el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C fuera representativo a
la poblacién.

En este sentido se calcul6 la muestra de estudio mediante la formula:

Z*PQO
n, = ————
0= 52

Donde:
Z: Grado de confianza (95%)

P: Proporcion de éxito esperada (0.5)
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Q: Probabilidad de fracaso (0.5)

E: Error que se comete al realizar la muestra (0.10)

Sustitucién en la férmula:

_ (1.96)? 0.5 0.5

(0.10)2
38416 %025
Mo = 0.01

_9.604
0= 501

Luego se procedio al ajuste de la muestra mediante la formula:

Ny

1+
96.04
n =

= T 96.04
1+ 1700
96.04

™= 1700800333333
n = 88.923 ~ 89

n

Mediante el calculo expuesto la muestra de estudio quedo definida por un total de 89
trabajadores operarios de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C, seleccionados

conformes a los criterios de inclusion y exclusion definidos a continuacion:

Criterios de inclusion:

e Personal operativo

e Personal que esta de acuerdo con la aplicacion de instrumento.
Criterios de exclusion.

e Personal administrativo

e Personal que no estuvo de acuerdo con la aplicacién del instrumento.
2.3. Variables y operacionalizacion

Tabla 1.
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Operacionalizacion de la variable clima organizacional.

Variables Dimensiones Indicadores Items Técnica e
instrumento

Variable 01: 1.Estructura 1.1. La organizacion cuenta conuna 1,2, Cuestionario
Clima organizacion establecida en su adaptado en
Organizacional reglamento interno. base al

1.2. Organiza sus diversas 34, cuestionario

actividades con previo acuerdo. clima

1.3. Participan todos los integrantes 3.6, organizacion

de la organizacion al momento de Stringer &

decidir. Litwin(1968

1.4. Las decisiones son tomadas en 7.8,

asamblea.

1.5. Hay apertura para escuchar las 9.10,

diversas opiniones.

1.6. Se respetan las opiniones. 11,12.13

2.Recompensa 2.1. Recompensa en esfuerzo 14.15,

laboral.

2.2. Desarrollo profesional. 16,17.18,

2.3. Recompensa a mi esfuerzo en 19.20,21

mis deberes.

3. Relaciones

3.1. Madurez para superar los

22,23.24

conflictos de manera asertiva. 25.26.27

3.2. Cooperacion enfre colegas y 28.29.30,

miembros de la organizacion. 31,

3.3. Buenas relaciones humanas. 32,33.34,

35,36,37

4. Identidad 4.1. Identidad con la organizacion. 38.39,

4.2. Compromiso con la 4041

organizacion.

4.3. Disfiuto trabajar en la 42.43.

organizacion.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral.

Variables Dimensiones Indicadores Items Técnica e
instrumento
Variable 1.Significacion dela 1.1. Equidad 1-2 Cuestionario
02: tarea elaborado en
Satisfaccion 1.2. Realizacion 3-5 base a la
laboral Escala de
1.3. Esfuerzo 6-7 Satisfaccion
Laboral de
2.Condiciones de 2.1. Estructura 8-12 Sonia Palma
-ab ai 2005).
trabajo 2.2. Relacion con politicas 13-14 ( )
organizacionales.
2.3. Relacién con la autoridad 15-16
3. Dimension de 3.1. Trato con los jefes 17-19
reconocimiento
personal y/o social 3.2. Trato con los compaiieros 20-21
4.Beneficios 4.1. Remuneraciones 22-25
economicos .
4.2. Beneficios 26

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

En esta investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas:

e Encuesta: Mediante su aplicacion se logro abordar a los operativos de Pretorian

Seguridad Integral, conociendo su percepcion sobre el clima organizacional y su

satisfaccion laboral.

e Analisis documental: Esta técnica permitio analizar documentos, como libros,

articulos cientificos y reportes del personal que culminaba su vinculo laboral con

Pretorian Seguridad Integral.

Se empled el cuestionario como instrumento, que permitié a estas investigadoras,

obtener la informacion necesaria. La aplicacion se hizo mediante el empleo de Google Forms.

Se tomo el cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado por Culqui, 2017), el cual

fue adaptado para usarlo en la poblacion sujeto de investigacion. El cuestionario adaptado
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posee una escala Likert de 43 items, cuyas preguntas son de tipo cerradas y miden las
dimensiones e indicadores del clima organizacional.
Posee las siguientes opciones:
= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= |ndiferente
= Endesacuerdo
= Muy en desacuerdo
Contiene cuatro dimensiones.
1) Dimensién estructura: 13 items (item del 1 al 13)
2) Dimension recompensa: 8 items (item del 14 al 21)
3) Dimension relaciones: 16 items (item del 22 al 37)
4) Dimension identidad: 6 items (item del 38 al 43)
El cuestionario establece una escala global y por dimensiones cuyos niveles y rangos
son: nivel 6ptimo; nivel aceptable; nivel regular y nivel deficiente
El cuestionario de Palma (2005, citada por Bonilla, 2018), el cual también fue adaptado.
Este cuestionario adaptado contiene preguntas cerradas y de escala tipo Likert, posee 26 items
cuyas alternativas son: totalmente desacuerdo; en desacuerdo; indeciso; de acuerdo; totalmente
de acuerdo
Sus dimensiones e indicadores miden elementos relacionados con el aspecto cognitivo
de los trabajos, asi como otros factores dentro de la empresa que influyen en la satisfaccion
laboral.
1) Dimension significacion con la tarea: 7 items (item del 1 al 7)
2) Dimension condiciones de trabajo: 9 items (item del 8 al 16)

3) Dimensidn reconocimiento personal y/o social: 5 items (item del 17 al 21)

39



4) Dimension beneficios econdmicos: 4 items (item del 22 al 26)

El cuestionario posee una escala global cuyos niveles y rangos son:

Muy satisfecho
= Satisfecho

= Promedio

= Insatisfecho

= Muy Insatisfecho

Validacion de los instrumentos

Con relacion, al primer instrumento, Schwartz (1994 citado por Culqui, 2017) verifico
su validez a través de un andlisis factorial. En la adaptacion de Barrantes y Capquequi (2019)
cuenta con la validacién de dos jueces expertos. En el caso del segundo instrumento Palma
(2005 citada por Bonilla, 2018) se validé mediante la consistencia interna en una muestra de

trabajadores de Lima.

Por otro lado, ambos instrumentos se sometieron a juicio de expertos que estan
conformados por dos trabajadoras sociales y un antrop6logo social en donde se obtuvo como
resultado una escala de validacion muy alta, por lo que fue aprobado para su aplicacion tal
como se visualiza en la tabla 3 y anexo 5.

Tabla 3.
Validacion de los instrumentos por juicio de expertos.

Juicio Emitido

Ocupacioén / Grado

Especialista Académico Cl_lma_ Satisfaccion
Organizacional Laboral

L',C' Angelica Trabajadora social de Aceptable
Céceres ! . Aceptable

la ONPE/ Licenciada
Maldonado

Aceptable Aceptable

Mg. Edgard Jose Docente
Pelaez Vinces universitario/Magister
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Lic. Norma Trabajadora social de Aceptable Aceptable
Cristina Toribio la UGEL 01/
Utos Licenciada

Confiabilidad de los instrumentos

El primer cuestionario de clima organizacional es de Litwin y Stringer(1968,citado por
Culqui,2017), la version original tiene 53 items y posee una confiabilidad de 0,825. Por otra
parte, la adaptacion de Barrantes y Capquequi (2019) en su investigacion en docentes y
personal administrativo del distrito de Juliaca establecié que existe una confiabilidad de Alfa
de Cronbach de 0,803.

En el caso del segundo cuestionario, cuya version original consta de 27 items, tiene una
confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.84 segun la investigacién de Palma (2005, citada por
Bonilla,2018) en 1058 trabajadores de Lima Metropolitana.

Por su parte, en el presente estudio se determiné la confiabilidad de los instrumentos
mediante la prueba antes mencionada, ya que los cuestionarios plantean una escala de medida
politdbmica, en efecto, para interpretar el resultado obtenido, fueron considerados los criterios
prescritos por Hernandez et al. (2014), quienes establecen que el coeficiente de fiabilidad varia
deOal.

Nula (0)

Muy baja (0.1 a 0.24)

Baja (0.25 a 0.49)

Regular (0.5 a 0.75)

Aceptable (0.76 a 0.89)

Elevada (0.90 a 0.99)

Perfecta (1).
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En este sentido, se constatd que el instrumento Clima Organizacional tiene una
aceptable confiabilidad (alfa= .990), mientras que el cuestionario de Satisfaccion Laboral
refiere una Elevada (alfa= .890), tal como se evidencia en la Tabla 4.

Tabla 4.

Confiabilidad de los instrumentos clima organizacional y satisfaccion laboral.

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos
“Clima Organizacional” ,990 43
“Satisfaccion Laboral" ,890 26

Nota. Hernandez et al. (2014)
2.5. Procedimiento de analisis de datos

En primer lugar, se pidio autorizacion al gerente general de la empresa Pretorian
Seguridad Integral para aplicar los cuestionarios, luego se invitd cordialmente a la poblacion
objetivo pidiendo su autorizacion antes de contestar las preguntas en Google Forms. Los
cuestionarios estuvieron sujeto a juicio de expertos. Los datos fueron trasladados a Excel y

posteriormente a SPSS Version 21.
2.6. Criterios éticos

Se tomd en consideracion criterios éticos el consentimiento informado, es decir, se le
pidié autorizacion al personal de la empresa Pretorian Seguridad Integral, lo cual se tomo en
cuenta al momento de elaborar los criterios de inclusion y exclusion. Por otra parte, otro criterio

ético fue la confidencialidad de los datos de la poblacion encuestada.
2.7. Criterios de rigor cientifico

En la presente investigacion se ha tomado en consideracién como criterios de rigor
cientifico, en primer lugar, la objetividad lo que permitié no tener sesgos cognitivos al

momento de realizar la investigacion, en segundo lugar, el valor de la verdad ya que los
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instrumentos se sometieron a la validacion para comprobar su efectividad en la poblacién

objetivo demostrando tener un alto nivel de consistencia.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Resultados descriptivos
Tabla 5.

Distribucidn de la poblacién muestral, segin sexo.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 79 88,8
Femenino 10 11,2

Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 1.

Distribucién de la poblacion muestral, segin sexo.
90
80
70

88,8%; 79

Porcentaje
N W D OO O
o O O O O

11,2%; 10

Masculino Femenino
Sexo del operativo

[EY
o

o

Nota. Cuestionarios aplicados.

Se puede apreciar en la tabla 5 y figura 1, que el 88,8% de encuestados son de sexo
masculino mientras que el 11,2% son mujeres, lo que significa que es mayor la cantidad de

hombres en referencia a las mujeres que trabaja en la empresa Pretorian Seguridad Integral, es
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decir por cada mujer que trabaja en la empresa hay 8 hombres.

Tabla 6.

Nivel de la variable clima organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 4,5
Regular 1 1,1
Aceptable 17 19,1
Optimo 67 75,3
Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 2.

Nivel de la variable clima organizacional.

75,3%; 67

19,1%; 17

0 |

Optimo(160 a 215)  Aceptable(159 a 105)  Regular(104 a 51) Deficiente(0 a 50)

Nivel de Clima Organizacional

Nota. Cuestionarios aplicados.

Se aprecia en la tabla 6 y figura 2, que el 75,3% del personal encuestado percibe que
existe un clima organizacional éptimo, por otro lado, el 19,1% percibe un clima organizacional
aceptable, por otro lado, el 4,5% nota un nivel deficiente de clima organizacional y el 1,1%

nota un nivel regular de clima organizacional. Se puede concluir que la sumatoria de los niveles
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optimo y aceptable alcanzan el 94,4% por lo que se deduce que predomina un clima
organizacional 6ptimo.
Tabla 7.

Nivel de la dimension estructura.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 4,5
Aceptable 9 10,1

Optimo 76 85,4

Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 3.

Nivel de la dimension estructura.
80 85,4%; 76
70

Porcentanje
I
o

30
20
10 10,1%:; 9
4.5%; 4
0 .
0 L] 0%: 0 —

Optimo(48 a 65) Aceptable(31 a47) Regular(15a30) Deficiente(0 a 14)
Nivel de la dimensién estructura

Nota. Cuestionarios aplicados.

En esta dimension se aborda los aspectos relacionados al reglamento interno,
funcionamiento, organizacion de la empresa. Segun la tabla 7 y figura 3, se aprecia que el
85,4%, concibe que existe un nivel 6ptimo en cuanto a la dimension estructura de la variable

clima organizacional, seguido de un 10,1% que percibe un nivel aceptable, mientras que un
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4,5% percibe que existe un nivel deficiente.
Tabla 8.

Nivel de la dimension recompensa.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 4,5
Aceptable 10 11,2

Optimo 75 84,3

Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 4.

Nivel de la dimension recompensa.

80 84,3%; 75
70
60
50
40
30
20

Porcentaje

11,2%; 10

10 0%: 0 4,5%; 4
0 o _—

Optimo(27 a40)  Aceptable(15 a 26) Regular(6 a 14) Deficiente(0 a 5)
Nivel de la dimensidn recompensa

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la dimensidn recompensa se aborda aspectos como capacitaciones y reconocimiento
que se les otorga al personal operativo por su labor. De acuerdo a tabla 8 y la figura 4, se nota

como el 84,3% de los trabajadores conciben que existe un nivel éptimo en la dimension
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recompensa, seguido de un 11,2% que percibe un nivel aceptable mientras que un 4,5% percibe

que la dimensidn recompensa se sitta en nivel deficiente.

Tabla 9.
Nivel de la dimensidn relaciones.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 6 6,7
Aceptable 12 13,5
Optimo 71 79,8
Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura5.
Nivel de la dimension relaciones.
80

70
60

79,8%; 71

Porcentaje
N W B O
o O o O

13,5%; 12

6,7%; 6 0%: 0
N =

Optimo(57 a80)  Aceptable(35a56)  Regular(16 a 34) Deficiente(0 a 15)
Nivel de dimensién relaciones

[E
o o

Nota. Cuestionarios aplicados.

Esta dimension aborda las relaciones entre comparieros de trabajo y superiores. De
acuerdo a la tabla 9 y figura 5, se evidencia que el 79,8% del personal operativo percibe que

existe un nivel optimo en la dimension relaciones de la variable clima organizacional, mientras
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que el 13,5% percibe que existe un nivel aceptable, finalmente el 6,7% percibe un nivel regular.

Tabla 10.

Nivel de la dimensidn identidad.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 4,5
Aceptable 9 10,1

Optimo 76 85,4

Total 89 100,0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 6.
Nivel de la dimensién identidad.

80 85,4%:; 76
70

10,1%; 9

0,0 ! !
0

Optimo(23 a30) Aceptable(15a Regular(7 a14) Deficiente(0 a 6)
22)

Nivel de dimensién identidad

Nota. Cuestionarios aplicados.

Esta dimensién mide como el personal operativo se identifica con la empresa. De
acuerdo a la tabla 10 y figura 6, el 85,4% del personal operativo percibe un nivel 6ptimo en la
dimensién identidad, el 10,1% percibe gque se encuentra en un nivel aceptable, mientras que un

4,5% percibe que se halla en un nivel deficiente.
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Tabla 11.

Nivel de la variable satisfaccién laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy insatisfecho 2 22
Insatisfecho 9 10.1
Promedio 32 36,0
Satisfecho 46 3
Total 89 100.0

Nota. Cuestionarios aplicados.

Figura 7.
Nivel de la variable satisfaccion laboral.

30 51.7%: 46
45

40
35 36%; 32
30
25
20

15
0/ -
10 10.1%: 9

5 0%; 0 2.2%:; 2

Porcentaje

0 —
Muy satisfecho( Satisfecho(103 a Promedio(89 a Insatisfecho(75 Muy

117 0 méas) 116) 102) a 88) insatisfecho(47 a
menos)

Nivel de 1a variable satisfaccion laboral

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 11 y figura 7, se puede apreciar que el 51,7% del personal operativo se
encuentra satisfecho laborando en la institucion, mientras el 36% se halla en un nivel promedio
de satisfaccion, en contraposicion el 10,1% se encuentra en un nivel insatisfecho y el 2,2% se

encuentra en nivel muy insatisfecho.
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Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

A través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (n<50) fue determinado que los datos en las

variables estudiadas no provenian de una distribucién normal (tabla 12), por tanto, en el

contraste de hipdtesis se emplea una prueba de correlacién no paramétrica, optando por el

estadistico de Rho de Spearman ya que las variables son de categoria ordinal.

Tabla 12.

Normalidad de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,197 89 ,000
Satisfaccion laboral ,155 89 ,000

Prueba de hipdtesis

En este apartado se contrastan los supuestos planteados en la investigacion. De igual manera,

la magnitud fue interpretada conforme a Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), a través de

los pardmetros expuestos en la tabla 13.

Tabla 13.

Parametros para evaluar la magnitud de correlacion.
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Coeficiente Nivel de magnitud

-1 Correlacion negativa perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

Nota. Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018, p.346).

Tabla 14.

Correlacion de la variable clima organizacional y satisfaccién laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
_ Coeﬂuen?g de 1,000 429"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente de 429" 1,000
Satisfaccion correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 89 89

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 14, se determin6 un coeficiente de correlacion positivo moderado entre las
variables r= 0,429, contrastando que si existe correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral debido a que el valor de la significacién p= 0,000 es menor al nivel de
contraste p<0,05, por ende, se acepta la hipotesis general como correcta y se deniega la

hipétesis nula.
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Tabla 15.

Correlacion entre la dimension estructura y la variable satisfaccion laboral.

Dimension Satisfaccion
Estructura laboral
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 375"
Spearman Estructura correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 89 89
Satisfaccion Coeficiente de 375" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 89 89

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 15, se determind un coeficiente de correlacion positivo bajo entre las
variables r= 0,375, contrastando que si existe relacion entre la dimension estructura y la
satisfaccion laboral porque el valor de la significacion p= 0,000 es menor al nivel de contraste
p<0,05, por lo que se acepta la primera hipotesis especifica como correcta y se deniega la

hipétesis nula.

Tabla 16.
Correlacion entre la dimension recompensa y la variable satisfaccion laboral.
Dimension Satisfaccion
Recompensa laboral
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 322
Spearman Recompensa correlacion
Sig. (bilateral) ) 002
N 89 89
Satisfaccion Coeficiente de 322 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 002 ;
N 89 89

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 16, se determind un coeficiente de correlacion positivo bajo entre las
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variables r= 0,322, contrastando que si existe relacion entre la dimension recompensa y la
satisfaccion laboral debido a que el valor de la significacion p= 0,002 es menor al nivel de
contraste p<0,05, por lo que se acepta la segunda hipdtesis especifica como correcta y se

deniega la hipotesis nula.

Tabla 17.
Correlacion entre la dimension relaciones y la variable satisfaccion laboral.
Dimension Satisfaccion
Relaciones laboral
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 423
Spearman Relaciones correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 89 89
Satisfaccion Coeficiente de 423" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 000 .
N 89 89

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 17, se determind un coeficiente de correlacion positivo moderado entre las
variables r= 0,423, contrastando que si existe relacion entre la dimensién relaciones y la
satisfaccion laboral debido a que el valor de la significacion p= 0,000 es menor al nivel de
contraste p<0,05, por lo que se acepta la tercera hip6tesis especifica como correcta y se deniega

la hipétesis nula.
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Tabla 18.

Correlacion entre la dimension identidad y la variable satisfaccion laboral.

Dimension Satisfaccion
Identidad laboral
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 536™
Spearman Identidad correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 89 89
Satisfaccion Coeficiente de 536™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 89 89

Nota. Cuestionarios aplicados.

En la tabla 18, se determind un coeficiente de correlacién positivo moderado entre las
variables r= 0,536, contrastando que si existe relacion entre la dimensién identidad y la
satisfaccion laboral debido a que el valor de la significacion p= 0,000 es menor al nivel de
contraste p<0,05, por lo que se acepta la cuarta hipotesis especifica como correcta y se deniega

la hipétesis nula.

3.2. Discusion de resultados

En este apartado se busca un andlisis de los hallazgos obtenidos en la investigacion en
contraste con estudios previos, comprendiendo asi a mayor profundidad la problemética en
estudio, en este sentido, en cuanto al objetivo general, al determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, se constaté mediante la prueba de Rho de Spearman una relacién directa
moderada (r= 0,429) y significativa (p= 0,000) entre el clima organizacional sentido por los
operarios y el nivel de satisfaccion laboral que estos manifiestan, toda vez que la mayoria de
los encuestados (75,3%) notan un clima éptimo en la empresa y mas de la mitad (51,7%) se

encuentran satisfechos con sus labores desempefiadas, lo cual condujo a la aceptacion de la
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hipétesis general, deduciendo por consiguiente que a mayor nivel de clima organizacional,
mayor nivel de satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad
Integral, 2021.

Estos resultados se verifican en el estudio de Mamani (2019), quien al contrastar una
correlacion de magnitud alta (r = 0,978) y significativa (p = 0,000), concluye que al mejorar el
clima laboral y los aspectos que lo integran se espera por consiguiente un alza en los niveles
de satisfaccion en los colaboradores. Por su parte, Conde (2020), determind una relacion directa
(r=0,196) y significativa (p<0,05) entre el clima laboral y la satisfaccion de los operarios. En
esta misma linea, Govea y Zufiiga (2020), demostraron mediante la prueba de Chi-cuadrado
(X%=10,57>X?=7,779) que el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente
con la satisfaccion del trabajador. Asi mismo, Sanchez y Ndfiez (2017); Sedano (2017); Bazalar
y Choquehuanca (2020) y Rosales (2020), en sus investigaciones determinaron gue existe una
relacion e influencia respectivamente, del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral.

A la luz de los hallazgos encontrados, se corrobora el hecho de que el talento humano
que integra una empresa debe ser considerado como el recurso mas valioso, en esta perspectiva
los gerentes organizacionales deben aplicar estrategias que aseguren el bienestar psiquico y
fisico de los colaboradores, de esta manera su nivel de compromiso, motivacion y lealtad sera
mas consistente, y su desempefio ofrecerd mejores resultados. En efecto, Conde (2020),
corrobora los hallazgos, al exponer en su estudio que, al mejorarse las condiciones de trabajo,
como la comunicacién entre los empleados y las oportunidades de desarrollo empresarial, se
esperan mayores expectativas de satisfaccion laboral por parte del trabajador, es decir, el
trabajador se sentira comodo, seguro y tranquilo consigo mismo y con las tareas que realiza.

Conforme el primer objetivo especifico, al identificar la relacion entre la dimension
estructura organizacional y la satisfacciéon laboral en el personal operativo de la empresa

Pretorian Seguridad Integral, se constaté mediante la prueba de Rho de Spearman una relacion
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directa baja (r= 0,375) y significativa (p= 0,000) entre la estructura organizacional percibida
por los operarios y el nivel de satisfaccion laboral que estos manifiestan, ya que la mayor
proporcién de los trabajadores (85,4%) perciben una estructura organizacional dptima en la
empresa y mas de la mitad se encuentran satisfechos con el desempefio de sus labores, lo cual
condujo a la aceptacion de la primera hipdtesis especifica, deduciendo por consiguiente que a
mayor estructura mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

Bajo ese sentido, los resultados se corroboran en la investigacion de Mamani (2019),
quien igualmente hall6 una correlacién directa (r= 0,967) y significativa (p= 0,000) entre la
estructura organizacional y la satisfaccion del trabajador. Aunado a estos hallazgos, Victorio
(2018), refiere en su estudio que la tranquilidad y estabilidad del ambiente de trabajo percibido
por los trabajadores, se asocia a un alto nivel de satisfaccion laboral. Asi mismo, los resultados
se sustentan en la investigacion de Flores (2017), quien destaca que el entorno organizacional
influye significativamente en la satisfaccion del empleado, por lo que un entorno
organizacional agradable permite elevar la satisfaccion laboral, mientras que, por el contrario,
si el entorno es negativo la satisfaccion se vera afectada. En este sentido, se evidencia que el
clima organizacional es muy importante para los trabajadores, porque de ello va a depender su
productividad, rendimiento y satisfaccion por las tareas que realizan.

De conformidad con el segundo objetivo especifico, al identificar la relacion entre la
dimension recompensa y la satisfaccion laboral en el personal operativo de la Pretorian
Seguridad Integral, se constaté mediante la prueba de Rho de Spearman una relacion directa
baja (r= 0,322) y significativa (p= 0,002) entre las recompensas organizacionales percibidas
por los operarios y el nivel de satisfaccion laboral que estos manifiestan, siendo que la mayor
proporcion de los trabajadores (84,3%) perciben que las recompensas otorgadas en la empresa

por su trabajo son éptimas y por su parte mas de la mitad manifiestan satisfaccion en el
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desarrollo de sus actividades, lo cual condujo a la aceptacion de la segunda hipdtesis especifica,
deduciendo por consiguiente que a mayor recompensa, mayor satisfaccion laboral en el
personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral, 2021.

En este sentido, los resultados coinciden con lo previsto por Mamani (2019), quien en
su estudio determind por igual una correlacién directa (r= 0,957) y significativa (p= 0,000)
entre las recompensas otorgadas al trabajador y la satisfaccion las labores ejercidas en la
empresa. En esta perspectiva, Rubio (2019) y Lomas (2017), también corroboran lo planteado,
al demostrar en sus investigaciones que el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores es
afectado debido a que no se les ofrecen beneficios e incentivos laborales y no se les brinda la
oportunidad de desarrollar su creatividad, factores que comprometen su rendimiento y por
consiguiente la productividad de la empresa. En esta linea, Araujo y Caballero (2016),
evidencia en su investigacion que al ofrecer beneficios a los trabajadores mejora el clima
organizacional.

En virtud del tercer objetivo especifico, al identificar la relacion entre la dimension
relaciones y la satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad
Integral, se constatd mediante la prueba de Rho de Spearman una relacién directa moderada
(r= 0,423) y significativa (p= 0,000) entre las relaciones institucionales percibidas por los
operarios y el nivel de satisfaccion laboral que estos manifiestan, dado que la mayoria de los
trabajadores (79,8%) perciben Optimas relaciones entre sus compafieros de trabajo y
supervisores, mientras que mas de la mitad se encuentran satisfechos con las labores ejercidas,
lo cual condujo a la aceptacion de la tercera hipdtesis especifica, deduciendo por consiguiente
que a mayores relaciones, mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa
Pretorian Seguridad Integral, 2021.

Los hallazgos presentados se aprueban en la investigacion de Mamani (2019), quien

determiné igualmente una correlacion directa (r= 0,971) y significativa (p= 0,000) entre las
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relaciones interpersonales en el entorno empresarial y la satisfaccion laboral manifestada por
los colaboradores. De igual manera, los hallazgos coinciden con lo dispuesto por Solérzano
(2018), quien demuestra en su estudio que las vivencias en el entorno laboral han conllevado a
que mas del 50% de trabajadores se sientan satisfechos, lo cual demuestra una relacion positiva
e importante entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

De acuerdo al cuarto objetivo especifico, al identificar la relacion entre la dimensién
identidad y la satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad
Integral, se constaté mediante la prueba de Rho de Spearman una relacién directa moderada
(r= 0,536) y significativa (p= 0,000) entre la identidad organizacional percibida por los
operarios y el grado de satisfaccién laboral que estos manifiestan, siendo que en mayor medida
(85,4%) los trabajadores perciben una éptima identidad y compromiso hacia con la empresa,
mientras que mas de la mitad manifiestan satisfaccion por sus labores, lo cual condujo a la
aceptacion de la cuarta hipdtesis especifica, deduciendo por consiguiente que a mayor
identidad, mayor satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

En contraste con lo planteado, Mamani (2019), por igual contrastd una correlacion
directa (r=0,983) y significativa (p= 0,000) entre la identidad de los trabajadores por la empresa
y la satisfaccion laboral que estos manifiestan por el trabajo que realizan. Por su parte, Zans
(2017), también corrobora lo descrito, ya que determind que un clima organizacional 6ptimo
implica un adecuado estado animico en los trabajadores al momento de ejercer sus funciones,
siendo prioritario enfocar acciones para mejorar el clima laboral. Al respecto, Campos (2018),
en su investigacion observé que los trabajadores al sentirse motivados y en un ambiente calido
mejoraron su satisfaccion en el puesto de trabajo, determinando asi una relacion directa (r=

0,458) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1)

2)

3)

4)

Basandose en los hallazgos descritos, se concluye que en la empresa Pretorian
Seguridad Integral se percibe un 6ptimo clima laboral, lo cual ha contribuido a la
satisfaccion de los operarios por las labores ejercidas, por cuanto se constatd que el
clima organizacional se relaciona directa (r= 0,429) y significativamente (p= 0,000) con
la satisfaccion laboral, siendo que, a mayor nivel de clima organizacional, se espera un
mayor nivel de satisfaccion laboral en su personal operativo.

Con base a los resultados, se concluye que en el entorno de la empresa Pretorian
Seguridad Integral se percibe una Optima estructura organizacional, lo que ha
favorecido a la satisfaccion del personal durante sus labores, por cuanto se constaté que
la estructura organizacional se relaciona directa (r= 0,375) y significativamente (p=
0,000) con la satisfaccion laboral, siendo que a mayor estructura empresarial, mayor
sera el bienestar, seguridad y confianza que manifieste el personal operativo la empresa
estudiada.

De conformidad con los resultados, se concluye que las recompensas laborales
ofrecidas en la empresa Pretorian Seguridad Integral son 6ptimas para la mayoria de los
trabajadores, contribuyendo a la satisfaccion laboral que estos manifiestan, por cuanto
se constatd que las recompensas laborales se relacionan directa (r= 0,322) y
significativamente (p= 0,002) con la satisfaccion laboral, siendo que a medida que se
aumentan las recompensas y beneficios laborales, mayor serd la satisfaccion laboral en
el personal operativo de la empresa.

Conforme los hallazgos, se concluye que en el entorno de la empresa Pretorian
Seguridad Integral se generan Optimas relaciones entre los colaboradores y
supervisores, conllevando a la satisfaccion laboral, por cuanto se constatd que las
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5)

relaciones institucionales se asocian directa (r= 0,423) y significativamente (p= 0,000)
con la satisfaccion laboral, siendo que mayores relaciones, permiten una mayor
satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa.

En virtud de los resultados, se concluye que los colaboradores de la empresa Pretorian
Seguridad Integral reportan una 6ptima identidad con la organizacién, lo cual ha refleja
altos niveles de satisfaccién por el trabajo, constatando asi, que la identidad
institucional se relaciona directa (r= 0,536) y significativamente (p= 0,000) con la
satisfaccion laboral, siendo que una mayor identidad, contribuye a una mayor

satisfaccion laboral en el personal operativo de la empresa.

4.2. Recomendaciones

1)

2)

3)

Con base a los resultados obtenidos, se recomienda la formacion de un equipo
interdisciplinario, integrado por el psicologo organizacional y la trabajadora social a fin
de elaborar estrategias para mejorar los niveles de clima organizacional y por lo tanto
de satisfaccion laboral y continuar obteniendo porcentajes aceptables de empleados
operativos motivados e identificados con su empresa.

Se propone al area de recursos humanos de la empresa, revisar los flujos de procesos y
definir adecuadamente las funciones que realiza el personal operativo para que de esa
forma no haya sobrecarga de trabajo y que cada trabajador reconozca sus funciones. Se
debe difundir constantemente el manual de procedimientos y protocolos operativos.
Se propone a la oficina de recursos humanos en coordinacion directa con la trabajadora
social; establecer mediante entrevistas, observacion y otros mecanismos confiables que
permitan visualizar el desempefio laboral, la responsabilidad, la puntualidad y asi
brindar reconocimientos, premios e incentivos a aquel personal cuyo desempefio haya
contribuido al logro de objetivos de la empresa. Estos incentivos se pueden hacer a

través de diferentes gestos como, felicitaciones publicas utilizando los correos
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4)

5)

institucionales, las paginas de la empresa, publicacién de su foto en un area visible. Asi
también se puede recurrir a incentivos econdémicos (vales de descuento, gift card, etc.)
Se sugiere a la trabajadora social considerar en su plan de trabajo, implementar un dia
de esparcimiento o encuentro recreacional ya sea de forma anual, o en fechas festivas
como aniversario de la organizacién, donde se incluyan dindmicas de conjunto y juegos
de roles, que permitan crear un ambiente de participacion en equipo, fomentando la
interaccion y confianza entre supervisores, jefes y colaboradores de la empresa,
optimizando las relaciones interpersonales, logrando asi estratégicamente los objetivos
organizacionales que se planteen.

Es vital que recursos humanos fomente la comunicacién efectiva entre la gerencia y el
personal operativo y administrativo, aperturando canales donde puedan expresar
libremente sus opiniones y sugerencias en torno al desarrollo de la empresa. Se sugiere
al &rea de trabajo social, mantener presente las actividades concernientes a la
celebracion de cumpleanos, celebracion de fechas festivas, asi también, como aquellas
actividades referentes al cuidado de la salud del trabajador y de su familia para de esa
forma mantener al personal motivado y asi lograr la identidad del trabajador con su

empresa.
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Anexo 1. Resolucion de aprobacion de titulo de tesis

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N° 1508-2021/FDH-USS
Pimentel, 30 de noviembre del 2021
VISTO:

El oficio N° 0183-2021/FH-DTS-USS de fecha 29 de noviembre del 2021, presentado por la Escuela Profesional de Trabajo
Social, en el cual se establece la procedencia para la aprobacion de los proyectos de tesis del CURSO-TALLER
ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE
UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de la escuela profesional de Trabajo Social, Y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Perl en su Articulo 18" establece que: “La educacion universitaria tiene como fines la
formacion profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnologica (...)
Cada universidad es autonoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y economico. Las
universidades se rigen por sus propios estatutos en el marco de la Constitucion y de las leyes.”

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “La autonomia inherente a fas
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa aplicable.
Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico, administrativo y economico”.
La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia prevista en la Constitucion Politica del
Estado y la Ley Universitaria N® 30220.

Que, acorde con lo establecido en la Ley Universitaria N°30220; indica:
- Articulo N° 6°: Fines de la Universidad, Inciso 6.5) “Realizar y promover la investigacion cientifica, tecnologica y
humanistica la creacion intelectual y artistica”.

Que, el Reglamento de Investigacion de la USS Version 7, aprobado con Resolucion de Directorio N°0199-2019/PD-USS,
sefala:

- Articulo 36°: “El comité de investigacion de la Escuela Profesional aprueba el tema del proyecto de Investigacion y del
trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional”.

Que, Reglamento de Grados y Titulos Version 07 aprobado con resolucion de directorio N° 086-2020/PD-USS, sefiala:
- Articulo 21°: “Los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad o Escuela de Posgrado, segln corresponda, para la emision de la resolucion
respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion {...).

- Articulo 24°: “La fesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodologica, originalidad, relevancia social, utiidad
tedrica y/o practica en el ambito de la escuela académico profesional {...)".

- Articulo 25°: “El tema debe responder a alguna de las lineas de investigacion institucionales de la USS S.A.C".

Que, visto el oficio N° 0183-2021/FH-DTS-USS de fecha 29 de noviembre del 2021, en el cual se establece la procedencia
para la aprobacion de los proyectos de tesis del CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION
ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de la escuela
profesional de Trabajo Social, quienes cumplen con los requisitos, por lo que se debe proceder a su inscripcion respectiva,
con fines de sustentacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y ’eﬂww&?‘?ﬁronuss

SE RESUELVE: 074 481610 074 481632

ARTICULO PRIMERO: APROBAR los PROYECTOS DE TESIS del CURSO-TALLER ELABORACION BESRABAIOS
DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDARESNQ P mentel
LICENCIADAS de la escuela profesicnal de Trabajo Social, que a continuacion se detalla: Chiclayo Perii
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ANITA, EN EL ARO 2021°
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15 | RONCAL DIAZ DAYANIRA ESTEFANY OPERARIOS DE LA EMPRESA TEXFINA DEL DISTRITO DEL CALLAO, ARO
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RUEDA GRANADOS NOEMI ALICIA

“SOPORTE FAMILIAR EN ADULTOS CON TUBERCULOSIS ATENDIDOS EN EL
CENTRO DE SALUD PALMERAS DE OQUENDO DURANTE EL ANO 2021"

19

- BARRAGAN VERA SIBYLLE YERALDIN
- CASTILLO DAVILA SU MEI LITELANT

‘DISFUNCIONALIDAD FAMILIAR Y RENDIMIENTO ESCOLAR EN ESTUDIANTES
DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA LUIS ARMANDO
CABELLO HURTADO, ANO 2021

20

FELIPA HUAURA EMELY NAYARA

'SATISFACQI()N LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO EN EL ANO 2021"

21

SANCHEZ BLAS TARCILA PAULA

‘FACTORES SOCIALES ASOCIADOS AL EMBARAZO EN ADOLESCENTES
ATENDIDAS EN EL HOSPITAL DE CHANCAY EN EL ANO 2021

Distribucion
Jefes de Area Archivo.

ARTICULO SEGUNDO: DISPONER que las areas competentes tomen conocimiento de la presente resolucion con la
finalidad de dar las facilidades para la ejecucion de la presente Investigacion

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Dioses Lescano Nelly

Decana de la Facultad de Derecho y Humanidades

Rectorado, Vicerrectorado A

Mag. Delg @ Paula Elena
Secretana Académica Facultad de Derecho y Humanidades

ADMISION E INFORMES
074 481610 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo. Perd

Vi do de Investg Decanos de Facuaa. defes 6d Ofoina.

—
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Anexo 2. Autorizacion para el recojo de informacion

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

LIMA, 20 de noviembre del 2021

Quien suscribe:

Sr. Julio Ernesto Cobenas Huaco
Gerente General de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C

Por el presente documento, el que suscribe Sr. Julio Ernesto Cobefias Huaco,
Gerente General de la empresa Pretorian Seguridad Integral S.A.C, autoriza a las
bachilleres Diana Lizeth Fernandez Pérez identificada con DNI N° 71903327 y Estefania
Josefina Mundaca Apcho identificada con DNI N°70032141, estudiantes de la Escuela
Profesional de Trabajo Social de la Universidad Sefior de Sipan, a utilizar el nombre y el

recojo de informaci6n de la empresa que represento para el desarrollo de su Tesis para

obtener el Titulo Profesional, investigacién denominada:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL
EN EL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA PRETORIAN SEGURIDAD INTEGRAL,

2021.

El uso de dicha informacién que conforma la investigacién seré exclusivamente para uso

académico.

= Julio Ern¢sto Cobeﬁks Huaco
0518748
Gerente General
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario - Clima Organizacional adaptado a la poblacion encuestada
INSTRUCCIONES:
A continuacién, le presento indicadores sobre clima organizacional. Los fines son
académicos y de investigacion por lo que su respuesta es sumamente importante, por ello se le

pide que lea en forma detallada y luego marcar con una X una de las alternativas.

1=Muyen |2=En 3= Indiferente 4 = De acuerdo 5= Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

items | Preguntas por 1 2 3 4 5
dimensiones e
indicadores

1. Dimensién: Estructura

1.1 La organizacion cuenta Muy en En Indiferente | De Muy de
con una organizacion desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
establecida en su reglamento
interno.

1 Considero que es
necesario el
establecimiento de
reglamento interno.

2 Las normas de
disciplina de la
organizacién me
parecen adecuadas.

1.2. Organiza sus diversas Muy en En Indiferente | De Muy de
actividades con previo desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
acuerdo.

3 En esta organizacion
existe orden.

4 Considero que mis
funciones y
responsabilidades
estan claramente

definidas.
1.3. Participan todos los Muy en En Indiferente | De Muy de
integrantes de la institucion desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
al momento de decidir.
5 El reglamento interno

facilita mi

desempefio.
6 Los procedimientos

operativos ayudan en

la realizacion de mis
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tareas.

1.4. Las decisiones son
tomadas en asamblea.

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

7

La organizacion es
necesaria para apoyar
la realizacion de mis
tareas.

Es importante la
informacion plasmada
y recabada de los
protocolos para la
organizacion.

1.5. Hay apertura para
escuchar las diversas
opiniones

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

9

La cantidad de
protocolos son
necesarios para dar un
servicio.

10

Los ritmos de trabajo
me parecen
adecuados.

1.6. Se respetan las opiniones.

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

11

Puedo opinar para
mejorar los
procedimientos
operativos.

12

Se me permite poner
en practica lo que
considero mas
adecuado para realizar
mi trabajo.

13

La organizacion
otorga los materiales
suficientes para
realizar mi trabajo.

2. Dimensién: Recompensa

2.1. Recompensa mi esfuerzo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

14

La organizacion ha
contribuido en mi
desarrollo profesional.

15

La organizacion me
brinda capacitacién
para obtener un mejor
desarrollo de mis
actividades.

2.2. Desarrollo profesional.

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

16

En general,
aprovechan mis
esfuerzos
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contribuyendo al
logro de un buen
desempefio laboral.

17

En general, mis
superiores reconocen
y valoran mi esfuerzo
en la realizacion de
mis tareas.

18

Mi jefe inmediato
muestra interés en el
resultado de mis

tareas.
2.3. Recompensa a mi Muy en En Indiferente | De Muy de
esfuerzo en mis deberes. desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
19 Mi jefe inmediato me

felicita por ejercer

adecuadamente mis

tareas.
20 Mi jefe inmediato me

motiva para realizar

mis tareas.
21 Mi jefe inmediato

utiliza su posicion

para darme

oportunidades de

trabajo estimulantes y

satisfactorias.
3. Dimensién: Relaciones
3.1. Madurez para superar Muy en En Indiferente | De Muy de
los conflictos de manera desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
asertiva.
22 En esta organizacion

trabajamos con
espiritu de equipo.

23

En esta organizacion
es sencillo ponerse de
acuerdo.

24

Mis compafieros me
brindan apoyo cuando
lo necesito.

25

El personal de otras
areas se suma
espontaneamente para
resolver los
problemas de la
organizacion.

26

En esta organizacion
se valora el trabajo y
el esfuerzo.

27

Mi jefe inmediato
tiene la capacidad
para ayudar, motivar
y dirigir proyectos
personas.
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3.2. Cooperacion entre
miembros de la organizacion

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

28

Mi jefe inmediato es
claro en la asignacion
de las tareas.

29

Mi jefe inmediato
brinda la oportunidad
para exponer mis
ideas U opiniones.

30

Mi jefe inmediato
toma en cuenta las
diferentes ideas de las
personas.

31

Mi jefe inmediato
brinda respaldo para
apoyo en las
actividades laborales.

3.3. Buenas Relaciones
humanas.

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

32

Mi jefe inmediato
brinda seguridad para
gue realice mis tareas.

33

Mi jefe inmediato es
imparcial al otorgar, o
tratar a cada quien, en
las mismas
circunstancias de la
misma manera.

34

Entre compafieros de
trabajo predomina un
ambiente de amistad.

35

Mi jefe inmediato
reconoce los
derechos, dignidad y
decoro de los demas.

36

Mi jefe inmediato
muestra agrado,
afecto y respeto hacia
los demés.

37

Mi jefe inmediato
mantiene una
comunicacién abierta
con todos en la
organizacion.

4. Dimension. Identidad

4.1 ldentidad con la
organizacion

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

38 Me siento parte
importante de esta
organizacion.

39 Me siento

comprometido a
presentar propuestas y
sugerencias para
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mejorar mi trabajo.

4.2. Compromiso con la Muy en En Indiferente | De Muy de
organizacion desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
40 Considero importante

mi trabajo en esta

organizacion.
41 Considero que la

realizacion de mis

actividades tiene un

impacto en la

organizacion.
4.3. Disfruto trabajar en la Muy en En Indiferente | De Muy de
organizacion desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo

42 Estoy consciente de
mi contribucion en el
logro de los objetivos
de esta organizacion.

43 Disfruto trabajar en

esta organizacion.

Cuestionario adaptado en base a Litwin y Stringer(1967)
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ESCALA DE OPINIONES SL — SPC

Cuestionario de Sonia Palma Carrillo (2005) adaptado a la poblacion encuestada

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad:

Género: M ( )F ()

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

Estimado(a) trabajador(a) con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su

ambiente laboral. A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a las cuales le

agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa a la alternativa que

considere expresa mejor su punto de vista.

Recuerde que la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya

que son solo opiniones.

TA =
Totalmente de
Acuerdo

A= De acuerdo

I= Indeciso

D= En
desacuerdo

TD= Totalmente
desacuerdo

1. Dimension Significacion de la tarea
1.1. Equidad Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
do desacuerdo
1 Siento que el trabajo
que hago es justo para
mi manera de ser.
2 La tarea que realizo es
tan valiosa como
cualquier otra.
1.2. Realizacién Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
do desacuerdo
3 Me siento atil con la
labor que realizo.
4 Mi trabajo me hace
sentir realizado como
persona.
5 Haciendo mi trabajo
me siento bien
conmigo mismo.
1.3. Esfuerzo Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
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do desacuerdo
6 Me complace los
resultados de mi
trabajo.
7 Me gusta el trabajo que
realizo.
2. Dimensién Condiciones de trabajo
2.1. Estructura Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer |en
do desacuerdo
8 La distribucion fisica
del ambiente de
trabajo, facilita la
realizacion de mis
laborales.
9 Me siento a gusto con
mis compafieros de
trabajo.
10 La comodidad del
ambiente de trabajo es
inigualable.
11 En el ambiente fisico
en el que laboro, me
siento comodo.
12 Existen las
comodidades para un
buen desempefio de las
labores diarias.
2.2. Relacion con las politicas | Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
organizacionales de acuerdo | acuerdo desacuer |en
do desacuerdo
13 Me disgusta mi horario
de trabajo.
14 Me agrada mi horario.
2.3. Relacién con la autoridad | Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer |en
do desacuerdo
15 Llevarse bien con el
jefe, beneficia la
calidad del trabajo
16 Mi jefe valora el
esfuerzo que pongo en
mi trabajo.
3. Dimensién de reconocimiento personal y/o social
3.1 Trato con los jefes Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer |en
do desacuerdo
17 Existe un trato
equitativo e igualitario
por parte de mis jefes.
18 Las tareas que realizo

las percibo como algo
sin importancia
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19

Me desagrada que
limiten mi trabajo para
no reconocer las horas
extras

3.2. Trato con los comparfieros | Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
do desacuerdo
20 Prefiero trabajar en
equipo
21 Compartir el trabajo
con otros compafieros
me resulta aburrido.
4. Dimension Beneficios econdmicos
4.1. Remuneraciones Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
do desacuerdo
22 Mi sueldo es muy bajo
para la labor que
realizo.
23 Me siento mal con lo
gue gano.
24 El sueldo que tengo es
bastante aceptable.
25 Mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas
economicas
4.2. Beneficios Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuer | en
do desacuerdo

26

Sobre los beneficios de
gratificacion,
asignacion familiar.
Estas satisfecho.

Cuestionario adaptado en base a Sonia Palma(2005)
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FICHA TECNICA ORIGINAL DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Nombre : Cuestionario de Clima organizacional

Autores : Litwin, G. y Stringer, H. Aparicién : 1978. Procedencia : Estados Unidos 53
Adaptacién : Vicufa (2006)

Administraciéon: La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de
aplicacion es aproximadamente de 20 minutos.

Calificacion y Puntuacion: La calificacion es manual y la puntuacion oscila entre 126
(Puntuacién Mayor) y 0 (Puntuacién Menor).

En tal sentido la interpretacion es a mayor puntuacién, el clima organizacional sera 6ptimo o
alto, y a menor puntuacién, el clima organizacional sera deficiente.

La gradiente de los valores del instrumento es la siguiente:

1 = Muy en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3= Indiferente

4 = De acuerdo

5 = Muy de acuerdo

FICHA TECNICA ORIGINAL DE ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL -
SPC)

Autora: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Pertd Administracion: Individual o Colectiva / Formato fisico o Computarizado.
Duracién de la Prueba: 15 minutos en formato fisico y 5 minutos en formato computarizado.

Grupos de Aplicacion: Trabajadores con relacion laboral de dependencia.

84



Significacion: Nivel General de Satisfaccion Laboral y especifica con relacion en sus cuatro
dimensiones como significacién de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal
y/o social y beneficios econdmicos

Usos: Diagnostico Organizacional

Muestra Tipificada: 1058 trabajadores con dependencia laboral de Lima Metropolitana.
Baremos: Baremos percentilares generales para muestra total, por sexo y grupo ocupacional
Puntuaciones “T” por factores

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.84

Validez: Método de jueces y coeficiente de Spearman Brown.

Significacion de tarea (0.750)

Condiciones de trabajo (0. 799)

Reconocimiento personal y/ o social (0.538)

Beneficios econdmicos (0.543).

Materiales: Manual / Cuestionario (formato fisico) que perciben por las actividades que
realizan.

Posee las siguientes alternativas:

TA = Totalmente de Acuerdo

A= De acuerdo

I= Indeciso

D= En desacuerdo

TD= Totalmente desacuerdo
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Anexo 4. Matriz de consistencia

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL OPERATIVO DE
LA EMPRESA PRETORIAN SEGURIDAD INTEGRAL, 2021.

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE
INVESTIGACION

METODOLOGIA

MUESTRA

Problema General:

¢Cual es la relacidn
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
el personal operativo de
la empresa Pretorian
Seguridad Integral,
2021?

Objetivo General:

Determinar la relaciéon entre el
clima organizacional y la
satisfaccién laboral en el personal
operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

Hipotesis General:

A mayor dimension del
clima organizacional mayor
nivel de satisfaccion laboral
en el personal operativo de
la  empresa  Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

Obijetivos especificos:

Identificar la relacion entre la
dimensién  estructura 'y la
satisfaccion laboral en el personal
operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

Identificar la relacién entre la
dimension recompensa y la
satisfaccion laboral en el personal
operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

la
la

Identificar la relacion entre
dimension  relaciones vy

Hipotesis especificas:

A mayor estructura mayor
satisfaccion laboral en el
personal operativo de la

empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.
A mayor recompensa,

mayor satisfaccion laboral
en el personal operativo de
la  empresa  Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

A mayores relaciones,
mayor satisfaccion laboral

La investigacion
planteada es de tipo
bésica.

El disefio de investigacion
es no experimental de
corte transversal y de
nivel  descriptivo, de
enfoque cuantitativo,
correlacional.

La poblacion objeto de

estudio esta
conformada por 1200 el
personal operativo de la
empresa Pretorian
Seguridad Integral
SAC.

Fuente: Planilla de
empresa PRETORIAN
Seguridad Integral
SAC

Muestra: Tipo

probabilistica, 89
trabajadores operativos
de la empresa Pretorian
Seguridad Integral
SAC.
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satisfaccion laboral en el personal
operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

Identificar la relacién entre la
dimensién identidad y la
satisfaccion laboral en el personal
operativo de la empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

en el personal operativo de
la  empresa  Pretorian
Seguridad Integral, 2021.

A mayor identidad, mayor
satisfaccion laboral en el
personal operativo de la
empresa Pretorian
Seguridad Integral, 2021.
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Anexo 5. Validaciones de instrumentos

1. NOMBRE DEL JUEZ Edgard Jose Pelaez Vinces

PROFESION

Antropoélogo social

ESPECIALIDAD

Doctorado en Educacion. Doctorado en
Sociologia. Estudios de

segunda especialidad en Psicologia
Criminal Forense y Penitenciaria.

GRADO ACADEMICO Maestro en Ciencias Sociales.
EXPERIENCIA PROFESIONAL 21

(ANOQS)

CARGO Docente universitario en la universidad

Nacional de Trujillo / universidad
Sefior de Sipan

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en personal operativo de la empresa
PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 |NOMBRES Y APELLIDOS:
Diana Lizeth Fernandez Pérez
Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. |INSTRUMENTO
EVALUADO

1.Entrevista ()
2. Cuestionario (X))
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar el nivel de la variable clima organizacional

ESPECIFICOS

Identificar el nivel de la dimensién estructura
Identifica el nivel de la dimension recompensa
Identificar el nivel de la dimension relaciones
Identificar el nivel de la dimensién identidad

SUS SUGERENCIAS

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

N° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
01 | Considero que es necesario el A( X)) D( )
establecimiento de reglamento

89



interno. SUGERENCIAS:
02 | Lasnormas de disciplinadela |A( X ) D(
organizacién me parecen )
adecuadas.
SUGERENCIAS:
03 | En esta organizacion existe A( X ) D(
orden. )
SUGERENCIAS:
04 | Considero que mis funcionesy |A( X ) D(
responsabilidades estan )
claramente definidas.
SUGERENCIAS:
05 | El reglamento interno facilita A( X ) D(
mi desempefio. )
SUGERENCIAS:
06 | Los procedimientos operativos |A( X)) D(
ayudan en la realizacion de mis | )
tareas.
SUGERENCIAS:
07 | La organizacion es necesaria A( X ) D(
para apoyar la realizacion de )
mis tareas
SUGERENCIAS:
08 | Es importante la informacion A( X)) D(
plasmada y recabada de los )
protocolos para la organizacion.
SUGERENCIAS:
09 | La cantidad de protocolos son A( X)) D(
necesarios para dar un servicio. |)
SUGERENCIAS:
10 | Los ritmos de trabajo me A( X ) D(
parecen adecuados. )
SUGERENCIAS:
11 | Puedo opinar paramejorarlos |A( X)) D(
procedimientos operativos. )
SUGERENCIAS:
12 | Se me permite poner en practica | A( X ) D(
lo que considero méas adecuado | )
para realizar mi trabajo.
SUGERENCIAS:
13 | La organizacion otorga los A( X ) D(
materiales suficientes para )
realizar mi trabajo.
SUGERENCIAS:
14 | La organizacién ha contribuido |A( X ) D(
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en mi desarrollo profesional.

SUGERENCIAS:

15 | La organizacion me brinda A( X)) D(
capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis SUGERENCIAS:
actividades.
16 | En general, aprovechan mis A( X ) D(
esfuerzos contribuyendo al
logro de un buen desempefio SUGERENCIAS:
laboral.
17 | En general, mis superiores A( X)) D(
reconocen y valoran mi
esfuerzo en la realizacion de SUGERENCIAS:
mis tareas.
18 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
interés en el resultado de mis
tareas. SUGERENCIAS:
19 | Mi jefe inmediato me felicita A( X)) D(
por ejercer adecuadamente mis
tareas. SUGERENCIAS:
20 | Mi jefe inmediato me motiva A( X ) D(
para realizar mis tareas.
SUGERENCIAS:
21 | Mi jefe inmediato utiliza su A(X ) D(
posicién para darme
oportunidades de trabajo SUGERENCIAS:
estimulantes y satisfactorias.
22 | En esta organizacion A( X)) D(
trabajamos con espiritu de
equipo. SUGERENCIAS:
23 | Enesta organizaciénes sencillo |A( X ) D(
ponerse de acuerdo.
SUGERENCIAS:
24 | Mis compafieros me brindan A(X ) D(
apoyo cuando lo necesito.
SUGERENCIAS:
25 | El personal de otras areas se A( X) D(
suma espontaneamente para
resolver los problemas de la SUGERENCIAS:
organizacion.
26 | Enestaorganizacionsevalora |A( X)) D(
el trabajo y el esfuerzo.
SUGERENCIAS:
27 | Mi jefe inmediato tiene la A( X)) D(
capacidad para ayudar, motivar
y dirigir proyectos personas. SUGERENCIAS:
28 | Mi jefe inmediato esclaroenla |A( X ) D(

asignacion de las tareas.

SUGERENCIAS:
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29

Mi jefe inmediato brinda la
oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones.

A( X)

SUGERENCIAS:

D(

30 | Mi jefe inmediato toma en A( X)) D(
cuenta las diferentes ideas de
las personas. SUGERENCIAS:

31 | Mi jefe inmediato brinda A( X ) D(
respaldo para apoyo en las
actividades laborales. SUGERENCIAS:

32 | Mi jefe inmediato brinda A( X) D(
seguridad para que realice mis
tareas. SUGERENCIAS:

33 | Mi jefe inmediato es imparcial |A( X ) D(
al otorgar, o tratar a cada quien,
en las mismas circunstancias de | SUGERENCIAS:
la misma manera.

34 | Entre comparieros de trabajo A( X ) D(
predomina un ambiente de
amistad. SUGERENCIAS:

35 | Mi jefe inmediato reconoce los |A( X ) D(
derechos, dignidad y decoro de
los demés. SUGERENCIAS:

36 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
agrado, afecto y respeto hacia
los demés. SUGERENCIAS:

37 | Mi jefe inmediato mantieneuna | A( X)) D(
comunicacion abierta con todos
en la organizacion. SUGERENCIAS:

38 | Me siento parte importante de A( X)) D(
esta organizacion.

SUGERENCIAS:

39 | Me siento comprometido a A( X)) D(
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi SUGERENCIAS:
trabajo.

40 | Considero importante mi A( X ) D(
trabajo en esta organizacion.

SUGERENCIAS:

41 | Considero que larealizacionde |A( X ) D(
mis actividades tiene un
impacto en la organizacion. SUGERENCIAS:

42 | Estoy consciente de mi A( X ) D(
contribucion en el logro de los
objetivos de esta organizacion. | SUGERENCIAS:

43 | Disfruto trabajar en esta A( X ) D(

organizacion.

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A(X)D ():




6. COMENTARIOS GENERALES

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 01 de la

variable 01, se encuentra

en calidad de aprobado.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

A7

Edgard Jose Pelaez Vinces

1. NOMBRE DEL JUEZ Norma Cristina Toribio Utos

PROFESION

Trabajadora social

ESPECIALIDAD

Licenciada en Trabajo Social
Trabajo Social organizacional.
Legislacion laboral

GRADO ACADEMICO Bachiller en Trabajo Social
EXPERIENCIA PROFESIONAL 12

(ANOS)

CARGO Trabajadora social de la Unidad de

Gestion Educativa Local 01

satisfaccion laboral

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la

en personal operativo de la empresa

PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESIST

A

3.1 |[NOMBRES Y APELLIDOS:

Diana Lizeth Ferna

ndez Pérez

Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. |INSTRUMENTO
EVALUADO

1|.Entrevista ()

2. Cuestionario (X)
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar el nivel de la variable clima organizacional

ESPECIFICOS

Identificar el nivel de la dimensidn estructura
Identifica el nivel de la dimension recompensa
Identificar el nivel de la dimension relaciones
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Identificar el nivel de la dimensién identidad

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

N° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
01 | Considero que es necesario el A( X)) D(
establecimiento de reglamento
interno. SUGERENCIAS:
02 | Lasnormas de disciplinadela |A( X ) D(
organizacién me parecen
adecuadas. SUGERENCIAS:
03 | En esta organizacion existe A( X ) D(
orden.
SUGERENCIAS:
04 | Considero que mis funcionesy |A( X ) D(
responsabilidades estan
claramente definidas. SUGERENCIAS:
05 | El reglamento interno facilita A( X ) D(
mi desempefio.
SUGERENCIAS:
06 | Los procedimientos operativos |A( X)) D(
ayudan en la realizacion de mis
tareas. SUGERENCIAS:
07 | La organizacidn es necesaria A( X ) D(
para apoyar la realizacion de
mis tareas SUGERENCIAS:
08 | Es importante la informacion A( X)) D(
plasmada y recabada de los
protocolos para la organizacion. | SUGERENCIAS:
09 | La cantidad de protocolos son A( X)) D(
necesarios para dar un servicio.
SUGERENCIAS:
10 | Los ritmos de trabajo me A( X ) D(
parecen adecuados.
SUGERENCIAS:
11 | Puedo opinar paramejorarlos |A( X)) D(
procedimientos operativos.
SUGERENCIAS:
12 | Se me permite poner en practica | A( X ) D(
lo que considero més adecuado
para realizar mi trabajo. SUGERENCIAS:
13 | La organizacion otorga los A( X ) D(
materiales suficientes para
realizar mi trabajo. SUGERENCIAS:
14 | Laorganizacion ha contribuido |A( X ) D(
en mi desarrollo profesional.
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SUGERENCIAS:

15 | La organizacion me brinda A( X)) D(
capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis SUGERENCIAS:
actividades.
16 | En general, aprovechan mis A( X ) D(
esfuerzos contribuyendo al
logro de un buen desempefio SUGERENCIAS:
laboral.
17 | En general, mis superiores A( X)) D(
reconocen y valoran mi
esfuerzo en la realizacion de SUGERENCIAS:
mis tareas.
18 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
interés en el resultado de mis
tareas. SUGERENCIAS:
19 | Mi jefe inmediato me felicita A( X)) D(
por ejercer adecuadamente mis
tareas. SUGERENCIAS:
20 | Mi jefe inmediato me motiva A( X ) D(
para realizar mis tareas.
SUGERENCIAS:
21 | Mi jefe inmediato utiliza su A(X ) D(
posicion para darme
oportunidades de trabajo SUGERENCIAS:
estimulantes y satisfactorias.
22 | En esta organizacion A( X)) D(
trabajamos con espiritu de
equipo. SUGERENCIAS:
23 | Enesta organizacionessencillo |A( X ) D(
ponerse de acuerdo.
SUGERENCIAS:
24 | Mis comparieros me brindan A(X ) D(
apoyo cuando lo necesito. SUGERENCIAS:
25 | El personal de otras areas se A( X) D(
suma espontaneamente para
resolver los problemas de la SUGERENCIAS:
organizacion.
26 | Enestaorganizacionsevalora |A( X)) D(
el trabajo y el esfuerzo.
SUGERENCIAS:
27 | Mi jefe inmediato tiene la A( X)) D(
capacidad para ayudar, motivar
y dirigir proyectos personas. SUGERENCIAS:
28 | Mi jefe inmediato esclaroenla |A( X ) D(
asignacion de las tareas. SUGERENCIAS:
29 | Mi jefe inmediato brinda la A( X) D(

oportunidad para exponer mis
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ideas u opiniones.

SUGERENCIAS:

30 | Mi jefe inmediato toma en A( X)) D(
cuenta las diferentes ideas de
las personas. SUGERENCIAS:

31 | Mi jefe inmediato brinda A( X ) D(
respaldo para apoyo en las
actividades laborales. SUGERENCIAS:

32 | Mi jefe inmediato brinda A( X) D(
seguridad para que realice mis
tareas. SUGERENCIAS:

33 | Mi jefe inmediato es imparcial |A( X ) D(
al otorgar, o tratar a cada quien,
en las mismas circunstancias de | SUGERENCIAS:
la misma manera.

34 | Entre comparieros de trabajo A( X ) D(
predomina un ambiente de
amistad. SUGERENCIAS:

35 | Mi jefe inmediato reconoce los |A( X ) D(
derechos, dignidad y decoro de
los demés. SUGERENCIAS:

36 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
agrado, afecto y respeto hacia
los demés. SUGERENCIAS:

37 | Mi jefe inmediato mantieneuna | A( X)) D(
comunicacion abierta con todos
en la organizacion. SUGERENCIAS:

38 | Me siento parte importante de A( X)) D(
esta organizacion.

SUGERENCIAS:

39 | Me siento comprometido a A( X)) D(
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi SUGERENCIAS:
trabajo.

40 | Considero importante mi A( X ) D(
trabajo en esta organizacion.

SUGERENCIAS:

41 | Considero que larealizacionde |A( X ) D(
mis actividades tiene un
impacto en la organizacion. SUGERENCIAS:

42 | Estoy consciente de mi A( X ) D(
contribucion en el logro de los
objetivos de esta organizacion. | SUGERENCIAS:

43 | Disfruto trabajar en esta A( X ) D(

organizacion.

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A(X)D ():

6. COMENTARIOS GENERALES




Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 01 de la
variable 01, se
encuentra en calidad de aprobado.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

N

4 ' -

]

Norma Cristina Toribio Utos

1. NOMBRE DEL JUEZ Angélica Caceres Maldonado
PROFESION Trabajadora social
5 ESPECIALIDAD Licenciada en Trabajo Social.

Maestria en Gestion Ambiental y
Desarrollo Sostenible — aspirante a
Magister Scientate;

Auditor Ambiental, Auditor
Ambiental, Conciliacion Extrajudicial,
Facilitadora de Capacitacion, Trabajo

Social
Forense.
GRADO ACADEMICO Maestro en Ciencias Sociales.
EXPERIENCIA PROFESIONAL 27
(ANOS)
CARGO Trabajadora social de la Oficina

Nacional de Procesos Electorales

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en personal operativo de la empresa
PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 INOMBRESY APELLIDOS:
Diana Lizeth Fernandez Pérez
Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. |INSTRUMENTO |1.Entrevista ()
EVALUADO 2. Cuestionario (X))
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5.OBJETIVOS DEL |GENERAL
INSTRUMENTO Determinar el nivel de la variable clima organizacional




ESPECIFICOS

Identificar el nivel de la dimensién estructura
Identifica el nivel de la dimensidn recompensa
Identificar el nivel de la dimension relaciones
Identificar el nivel de la dimension identidad

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

N° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
01 | Considero que es necesario el A( X)) D( )
establecimiento de reglamento
interno. SUGERENCIAS:
02 | Lasnormas de disciplinadela |A( X ) D(
organizacién me parecen
adecuadas. SUGERENCIAS:
03 | En esta organizacion existe A( X ) D(
orden.
SUGERENCIAS:
04 | Considero que mis funcionesy |A( X ) D(
responsabilidades estan
claramente definidas. SUGERENCIAS:
05 | El reglamento interno facilita A( X ) D(
mi desempefio.
SUGERENCIAS:
06 | Los procedimientos operativos |A( X)) D(
ayudan en la realizacion de mis
tareas. SUGERENCIAS:
07 | La organizacidn es necesaria A( X ) D(
para apoyar la realizacion de
mis tareas SUGERENCIAS:
08 | Es importante la informacion A( X)) D(
plasmada y recabada de los
protocolos para la organizacion. | SUGERENCIAS:
09 | La cantidad de protocolos son A( X)) D(
necesarios para dar un servicio.
SUGERENCIAS:
10 | Los ritmos de trabajo me A( X ) D(
parecen adecuados.
SUGERENCIAS:
11 | Puedo opinar paramejorarlos |A( X)) D(
procedimientos operativos.
SUGERENCIAS:
12 | Se me permite poner en practica | A( X ) D(
lo que considero més adecuado
para realizar mi trabajo. SUGERENCIAS:
13 | La organizacion otorga los A( X ) D(
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materiales suficientes para
realizar mi trabajo.

SUGERENCIAS:

14 | Laorganizacion ha contribuido |A( X ) D(
en mi desarrollo profesional.
SUGERENCIAS:
15 | La organizacion me brinda A( X)) D(
capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis SUGERENCIAS:
actividades.
16 | En general, aprovechan mis A( X ) D(
esfuerzos contribuyendo al
logro de un buen desempefio SUGERENCIAS:
laboral.
17 | En general, mis superiores A( X)) D(
reconocen y valoran mi
esfuerzo en la realizacion de SUGERENCIAS:
mis tareas.
18 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
interés en el resultado de mis
tareas. SUGERENCIAS:
19 | Mi jefe inmediato me felicita A( X)) D(
por ejercer adecuadamente mis
tareas. SUGERENCIAS:
20 | Mi jefe inmediato me motiva A( X ) D(
para realizar mis tareas.
SUGERENCIAS:
21 | Mi jefe inmediato utiliza su A(X ) D(
posicion para darme
oportunidades de trabajo SUGERENCIAS:
estimulantes y satisfactorias.
22 | En esta organizacion A( X)) D(
trabajamos con espiritu de
equipo. SUGERENCIAS:
23 | En esta organizaciones sencillo | A( X ) D(
ponerse de acuerdo.
SUGERENCIAS:
24 | Mis compafieros me brindan A(X ) D(
apoyo cuando lo necesito. SUGERENCIAS:
25 | El personal de otras areas se A( X) D(
suma espontaneamente para
resolver los problemas de la SUGERENCIAS:
organizacion.
26 | Enestaorganizaciénsevalora |A( X)) D(
el trabajo y el esfuerzo.
SUGERENCIAS:
27 | Mi jefe inmediato tiene la A( X)) D(

capacidad para ayudar, motivar
y dirigir proyectos personas.

SUGERENCIAS:
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28

Mi jefe inmediato es claro en la
asignacion de las tareas.

Al X )

SUGERENCIAS:

D(

29 | Mi jefe inmediato brinda la A( X) D(
oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones. SUGERENCIAS:

30 | Mi jefe inmediato toma en A( X)) D(
cuenta las diferentes ideas de
las personas. SUGERENCIAS:

31 | Mi jefe inmediato brinda A( X ) D(
respaldo para apoyo en las
actividades laborales. SUGERENCIAS:

32 | Mi jefe inmediato brinda A( X) D(
seguridad para que realice mis
tareas. SUGERENCIAS:

33 | Mi jefe inmediato es imparcial |A( X ) D(
al otorgar, o tratar a cada quien,
en las mismas circunstancias de | SUGERENCIAS:
la misma manera.

34 | Entre comparieros de trabajo A( X ) D(
predomina un ambiente de
amistad. SUGERENCIAS:

35 | Mi jefe inmediato reconoce los |A( X ) D(
derechos, dignidad y decoro de
los demaés. SUGERENCIAS:

36 | Mi jefe inmediato muestra A( X ) D(
agrado, afecto y respeto hacia
los demés. SUGERENCIAS:

37 | Mi jefe inmediato mantieneuna | A( X ) D(
comunicacion abierta con todos
en la organizacion. SUGERENCIAS:

38 | Me siento parte importante de A( X)) D(
esta organizacion.

SUGERENCIAS:

39 | Me siento comprometido a A( X)) D(
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi SUGERENCIAS:
trabajo.

40 | Considero importante mi A( X ) D(
trabajo en esta organizacion.

SUGERENCIAS:

41 | Considero que larealizacionde |A( X ) D(
mis actividades tiene un
impacto en la organizacion. SUGERENCIAS:

42 | Estoy consciente de mi A( X ) D(
contribucion en el logro de los
objetivos de esta organizacion. | SUGERENCIAS:

43 | Disfruto trabajar en esta A( X ) D(

organizacion.

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

6. 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.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

Yiris
i€ Par 20 0 % 2

Angélica Céaceres Maldonado

1. NOMBRE DEL JUEZ

Edgard Jose Pelaez Vinces

2.

PROFESION

Antropologo social

ESPECIALIDAD

Doctorado en Educacion. Doctorado en
Sociologia.

Estudios de segunda especialidad en Psicologia
Criminal Forense y Penitenciaria.

GRADO ACADEMICO

Maestro en Ciencias Sociales.

EXPERIENCIA
PROFESIONAL (ANOS)

21

CARGO

Docente universitario en la universidad
Nacional de Trujillo / universidad Sefior de
Sipan

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en personal operativo de la empresa
PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESISTA

3.1

NOMBRES Y APELLIDOS
Diana Lizeth Fernandez Pérez

Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1].Entrevista ()

2. Cuestionario ( X)
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO | GENERAL

Determinar el nivel de la variable
satisfaccion laboral

ESPECIFICOS
Identificar el nivel de la dimensién
significacion de la tarea
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Identificar el nivel de la dimensién
condiciones de trabajo
Identificar el nivel de la dimensién

Identificar el nivel de la dimensién
beneficios sociales

reconocimiento personal y/ o social

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 estd en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

N° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
01 | Siento que el trabajo que A( X ) D(
hago es justo para mi SUGERENCIAS:
manera de ser.
02 | Latarea que realizo es tan A( X ) D(
valiosa como cualquier otra. | SUGERENCIAS:
03 | Mesiento Gtil conlalabor |A( X ) D(
que realizo. SUGERENCIAS:
04 | Mi trabajo me hace sentir A( X ) D(
realizado como persona.
SUGERENCIAS:
05 | Haciendo mi trabajo me A( X ) D(
siento bien conmigo mismo.
SUGERENCIAS:
06 | Me complace los resultados | A( X ) D(
de mi trabajo.
SUGERENCIAS:
07 | Me gusta el trabajo que A( X ) D(
realizo.
SUGERENCIAS:
08 | Ladistribucion fisica del A( X)) D(
ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis SUGERENCIAS:
laborales.
09 | Me siento a gusto con mis A( X)) D(
comparieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
10 | La comodidad del ambiente | A( X ) D(
de trabajo es inigualable.
SUGERENCIAS:
11 | Enel ambiente fisicoenel |A( X ) D(
que laboro, me siento
cémodo. SUGERENCIAS:
12 | Existen las comodidades A( X ) D(
para un buen desempefio de
las labores diarias. SUGERENCIAS:
13 | Me disgusta mi horariode |[A( X ) D(

trabajo.
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SUGERENCIAS:

14 | Me agrada mi horario. A( X ) D(
SUGERENCIAS:
15 | Llevarse bien con el jefe, A( X)) D(
beneficia la calidad del
trabajo. SUGERENCIAS:
16 | Mi jefe valora el esfuerzo A( X ) D(
gue pongo en mi trabajo.
SUGERENCIAS:
17 | Existe un trato equitativoe |A( X ) D(
igualitario por parte de mis
jefes. SUGERENCIAS:
18 | Las tareas que realizo las A( X ) D(
percibo como algo sin
importancia. SUGERENCIAS:
19 | Me desagrada que limiten A( X ) D(
mi trabajo para no
reconocer las horas extras. | SUGERENCIAS:
20 | Prefiero trabajar en equipo. |A( X ) D(
SUGERENCIAS:
21 | Compartir el trabajo con A( X ) D(
otros comparieros me
resulta aburrido. SUGERENCIAS:
22 | Misueldo es muy bajopara | A( X ) D(
la labor que realizo.
SUGERENCIAS:
23 | Me siento mal con lo que A( X ) D(
gano.
SUGERENCIAS:
24 | El sueldo que tengo es A( X) D(
bastante aceptable.
SUGERENCIAS:
25 | Mi trabajo me permite A( X ) D(
cubrir mis expectativas
economicas. SUGERENCIAS:
26 | Sobre los beneficios de A( X ) D(

gratificacion, asignacion
familiar. Estas satisfecho.

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A( X ) D ():

6. COMENTARIOS GENERALES

Con respecto al nivel de validacién alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de

la variable 02, se encuentra en calidad de aprobado.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

/s
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Edgard Jose Pelaez Vinces

1. NOMBRE DEL JUEZ Norma Cristina Toribio Utos
2. |PROFESION Trabajadora social
ESPECIALIDAD Licenciada en Trabajo Social.
Trabajo Social organizacional. Legislacion
laboral.
GRADO ACADEMICO Bachiller en Trabajo Social
EXPERIENCIA 12
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Trabajadora social de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en personal operativo de la empresa
PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 |NOMBRES Y APELLIDOS
Diana Lizeth Fernandez Pérez
Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. INSTRUMENTO EVALUADO 1.Entrevista ()
2. Cuestionario ( X)
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO | GENERAL
Determinar el nivel de la variable
satisfaccion laboral

ESPECIFICOS

Identificar el nivel de la dimensién
significacion de la tarea

Identificar el nivel de la dimensién
condiciones de trabajo

Identificar el nivel de la dimensién
reconocimiento personal y/ o social
Identificar el nivel de la dimensién
beneficios sociales

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie 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° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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01 | Siento que el trabajo que A( X ) D(
hago es justo para mi SUGERENCIAS:
manera de ser.
02 | Latarea que realizo es tan A( X ) D(
valiosa como cualquier otra. | SUGERENCIAS:
03 | Mesiento atil con lalabor |A( X ) D(
que realizo. SUGERENCIAS:
04 | Mi trabajo me hace sentir A( X ) D(
realizado como persona.
SUGERENCIAS:
05 | Haciendo mi trabajo me A( X ) D(
siento bien conmigo mismo.
SUGERENCIAS:
06 | Me complace los resultados | A( X ) D(
de mi trabajo.
SUGERENCIAS:
07 | Me gusta el trabajo que A( X ) D(
realizo.
SUGERENCIAS:
08 | Ladistribucion fisica del A( X)) D(
ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis SUGERENCIAS:
laborales.
09 | Me siento a gusto con mis A( X)) D(
compafieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
10 | La comodidad del ambiente | A( X ) D(
de trabajo es inigualable.
SUGERENCIAS:
11 | Enel ambiente fisicoenel |[A( X ) D(
que laboro, me siento
cémodo. SUGERENCIAS:
12 | Existen las comodidades A( X ) D(
para un buen desempefio de
las labores diarias. SUGERENCIAS:
13 | Me disgusta mi horariode |[A( X ) D(
trabajo.
SUGERENCIAS:
14 | Me agrada mi horario. A( X ) D(
SUGERENCIAS:
15 | Llevarse bien con el jefe, A( X)) D(
beneficia la calidad del
trabajo. SUGERENCIAS:
16 | Mi jefe valora el esfuerzo A( X ) D(
gue pongo en mi trabajo.
SUGERENCIAS:
17 | Existe un trato equitativoe |A( X ) D(

igualitario por parte de mis
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jefes.

SUGERENCIAS:

18 | Las tareas que realizo las A( X ) D(
percibo como algo sin
importancia. SUGERENCIAS:
19 | Me desagrada que limiten A( X ) D(
mi trabajo para no
reconocer las horas extras. SUGERENCIAS:
20 | Prefiero trabajar en equipo. |A( X ) D(
SUGERENCIAS:
21 | Compartir el trabajo con A( X ) D(
otros comparieros me
resulta aburrido. SUGERENCIAS:
22 | Misueldoes muy bajopara | A( X ) D(
la labor que realizo.
SUGERENCIAS:
23 | Me siento mal con lo que A( X ) D(
gano.
SUGERENCIAS:
24 | El sueldo que tengo es A( X) D(
bastante aceptable.
SUGERENCIAS:
25 | Mi trabajo me permite A( X ) D(
cubrir mis expectativas
economicas. SUGERENCIAS:
26 | Sobre los beneficios de A( X ) D(

gratificacion, asignacion
familiar. Estas satisfecho.

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A( X ) D ():

6. COMENTARIOS GENERALES

Con respecto al nivel de validacién alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de

la variable 02, se encuentra en calidad de aprobado.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

/
/
' \

Norma Cristina Toribio Utos

1. NOMBRE DEL JUEZ

Angélica Caceres Maldonado

2.

PROFESION

Trabajadora social

ESPECIALIDAD

Licenciada en Trabajo Social
Maestria en Gestion Ambiental y Desarrollo
Sostenible — aspirante a Magister Scientate;
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C
C

Auditor Ambiental, Auditor Ambiental,

Forense.

onciliacién Extrajudicial, Facilitadora de
apacitacion, Trabajo Social

GRADO ACADEMICO B

achiller en Trabajo Social

PROFESIONAL (ANOS)

EXPERIENCIA 27

CARGO Trabajadora social de Oficina Nacional de
Procesos Electorales

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en personal operativo de la empresa

PRETORIAN Seguridad Integral,2021

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 |NOMBRES Y APELLIDOS
Diana Lizeth Fernandez Pérez
Estefania Josefina Mundaca Apcho

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1.Entrevista ()
2. Cuestionario ( X)
3. Lista de Cotejo ()
4. Encuesta ()

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar el nivel de la variable
satisfaccion laboral

ESPECIFICOS

Identificar el nivel de la dimensién
significacién de la tarea

Identificar el nivel de la dimensién
condiciones de trabajo

Identificar el nivel de la dimensién
reconocimiento personal y/ o social
Identificar el nivel de la dimensién
beneficios sociales

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalte 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° DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

01 | Siento que el trabajo que A( X ) D( )
hago es justo para mi SUGERENCIAS:
manera de ser.

02 | Latarea que realizo es tan A( X ) D( )

valiosa como cualquier otra. | SUGERENCIAS:

03 | Mesiento atil con lalabor |A( X ) D( )
que realizo. SUGERENCIAS:
04 | Mi trabajo me hace sentir A( X ) D( )
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realizado como persona.

SUGERENCIAS:

05 | Haciendo mi trabajo me A( X ) D(
siento bien conmigo mismo.
SUGERENCIAS:
06 | Me complace los resultados | A( X ) D(
de mi trabajo.
SUGERENCIAS:
07 | Me gusta el trabajo que A( X ) D(
realizo.
SUGERENCIAS:
08 | Ladistribucion fisica del A( X)) D(
ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis SUGERENCIAS:
laborales.
09 | Me siento a gusto con mis A( X)) D(
compafieros de trabajo.
SUGERENCIAS:
10 | La comodidad del ambiente | A( X ) D(
de trabajo es inigualable.
SUGERENCIAS:
11 | En el ambiente fisicoenel |A( X ) D(
que laboro, me siento
cémodo. SUGERENCIAS:
12 | Existen las comodidades A( X ) D(
para un buen desempefio de
las labores diarias. SUGERENCIAS:
13 | Me disgusta mi horariode |A( X ) D(
trabajo.
SUGERENCIAS:
14 | Me agrada mi horario. A( X ) D(
SUGERENCIAS:
15 | Llevarse bien con el jefe, A( X)) D(
beneficia la calidad del
trabajo. SUGERENCIAS:
16 | Mi jefe valora el esfuerzo A( X ) D(
gue pongo en mi trabajo.
SUGERENCIAS:
17 | Existe un trato equitativoe |A( X ) D(
igualitario por parte de mis
jefes. SUGERENCIAS:
18 | Las tareas que realizo las A( X ) D(
percibo como algo sin
importancia. SUGERENCIAS:
19 | Me desagrada que limiten A( X ) D(
mi trabajo para no
reconocer las horas extras. | SUGERENCIAS:
20 | Prefiero trabajar en equipo. |A( X ) D(
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SUGERENCIAS:

21 | Compartir el trabajo con A( X ) D(
otros comparieros me
resulta aburrido. SUGERENCIAS:
22 | Misueldoesmuy bajopara | A( X ) D(
la labor que realizo.
SUGERENCIAS:
23 | Me siento mal con lo que A( X ) D(
gano.
SUGERENCIAS:
24 | El sueldo que tengo es A( X) D(
bastante aceptable.
SUGERENCIAS:
25 | Mi trabajo me permite A( X ) D(
cubrir mis expectativas
economicas. SUGERENCIAS:
26 | Sobre los beneficios de A( X ) D(

gratificacion, asignacion
familiar. Estas satisfecho.

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A( X)) D ():

6. COMENTARIOS GENERALES

Con respecto al nivel de validacién alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de

la variable 02, se encuentra en calidad de aprobado.

7. OBSERVACIONES
Apto para su aplicacion.

f/'/Lz ALY EA /

Angélica Céaceres Maldonado
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Respuestas de formularios
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Archive  Edicidn

Ver Datos Transformar Insertar Formate  Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades  Ventana

Ayuda

SEHESR AL« ~ EE&% @Q & ?I%z) [}

=) El Resultado

[ Log
= Cl Frecu

Titule

Caonjunto de da
[ f Estadisticos
& {E] Tabla de frecue

encias

[E Titulo
L& 1. Conside
(& 2 Las nor
(& 2. Enesta
L& 4. Conside
(& 5 Elregla
L& 6. Los pro
(&7 Laorga
(& 8 Esimpo
L& 9. Los prot
. Los ritr H
. Puedo
. Seme
.Laorg
.Laorg
.Laorg
.En gen
.En gen
. Mi jefe
. Mi jefe
. Mi jefe
_Mi jefe
. En est
. En est
. Mis co
.Los co
.Enesty |

Maximo g g
Suma 357 364 346 378 357 361 373 364 373 359
Tabla de frecuencia
1. Considero que es necesario el establecimiento de reglamento interno.
Porcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
walidos  Muy en desacuerdo 4] A6 A6 5.6
En desacuerdo 4 448 45 101
De acuerdo 56 62,9 629 730
Muy de acuerdo 24 27,0 270 100,0
Total 29 100,0 100,0
2. Las normas de disciplina de la organizacion me parecen adecuadas.
Porcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  Muy en desacuerdo 4 45 45 45
En desacuerdo 1 1,1 11 56
Indiferente G 6,7 6,7 124
De acuerdo a0 56,2 66,2 68,5
Muy de acuerdo 28 Mnh s 1000
Total a9 100,0 100,0
3. En esta organizacion existe orden.
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Yalidos  Muy en desacuerdo 4 45 45 45
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION =
LABORAL EN EL PERSONAL OPERATIVO DE
PRETORIAN SEGURIDAD INTEGRAL,2021.

El presente es un estudio que tiene por finalidad conocer si el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral
guardan alguna relacién entre si. Por lo cual solicitamos su amable participacion en este proceso y estaremos
agradecidas si accede al mismo.

La participacién consiste en responder cuestionarios que se presentan a continuacién. El proceso es
completamente andnimo y puede interrumpir su participacién cuando considere pertinente sin que esto tenga
repercusiones negativas para usted. Esta actividad es voluntaria.

Muchas gracias por su atencidon.

Estoy de acuerdo con participar.
Si

Mo

112



