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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Mi Banco en la ciudad de Motupe en el afio 2020, para el logro de los
objetivos de investigacion se siguid un tipo de investigacion descriptiva y
correlacional, con un disefio no experimental. La poblacion de estudio y muestra
fueron la totalidad de los colaboradores del banco, los cuales suman un total de 22
colaboradores, el levantamiento de informacion se realizé a través de la aplicacion
de cuestionarios, la presente tesis concluye que existe relacion entre las dos
variables El 86% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la variable clima
organizacional, mientras que el 13% de los trabajadores encuentra un nivel bajo en
la variable clima organizacional, por lo tanto, se concluye que existen ciertas areas
de oportunidad en la gestion del clima organizacional en la empresa Mi Banco. El
81% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la variable satisfaccion
laboral, mientras que un 18% de los trabajadores encuentra un nivel bajo en la
variable satisfaccion laboral. Se concluye que existen algunas actividades que se
encuentran mal gestionadas y que afectan la satisfaccion laboral, como lo son los

aspectos de remuneracion y de relaciones entre compafieros de trabajo.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
work environment and the job satisfaction of the employees of the company Mi
Banco in the city of Motupe in 2020, in order to achieve the research objectives a
type of descriptive and correlational research, with a non-experimental design. The
study population and sample were the totality of the bank's collaborators, which add
up to a total of 22 collaborators, the information gathering was carried out through
the application of questionnaires, the present thesis concludes that there is a
relationship between the two variables. 86% of the workers find a medium level in
the organizational climate variable, while 13% of the workers find a low level in the
organizational climate variable, therefore, it is concluded that there are certain areas
of opportunity in climate management organizational in the company Mi Banco. 81%
of employees find a medium level in the job satisfaction variable, while 18% of
workers find a low level in the job satisfaction variable. It is concluded that there are
some activities that are poorly managed and that affect job satisfaction, such as

aspects of remuneration and relationships between coworkers.

Keywords: organizational climate, job satisfaction
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CAPITULO I: INTRODUCCION
El clima organizacional es el conjunto de relaciones que se da a través de los
trabajadores dentro de una Organizacion lo cual conlleva a que se desarrollen bien
las actividades dentro de ella para ofrecer una buena calidad de atencion hacia

nuestros clientes y de esta manera lograr los objetivos y metas establecidas.

La satisfaccién laboral es una respuesta emocional que todo trabajador
obtiene en su centro de trabajo por sus logros obtenidos dentro de su Organizacion;
también se da por la buena interaccion o apoyo que existe entre todos los
trabajadores. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas

hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio actitudes negativas.

El capitulo I, aborda los aspectos introductorios de la investigacion que
permiten centrarnos en el tema de estudio, se muestra el problema que da origen
a la investigacion, asi también se muestras los fines de la investigacion, las teorias

encontradas y los trabajos de investigacion anteriores a este proyecto.

El capitulo Il visualiza los aspectos metodolégicos de la investigacion,

sefalando las poblaciones, muestras y métodos de analisis de datos

El capitulo Ill, muestra informacion ordenada en tablas y figuras, con su

respectiva discusion de hallazgos.

Finalmente, el capitulo 1V, se concluyen los objetivos de investigacion y se

proporcionan recomendaciones.

1.1. Realidad Problemética
A nivel internacional

Segun Villavicencio (2019) detall6 que, en su investigacion en el area de
crédito y cartera de la organizacion financiera de Guayaquil, que los tiempos y la
sobrecarga laboral que tienen los colaboradores provocan que se encuentren
estresados. Ademas, que algunos colaboradores mencionaron que la carga laboral

era intensa en compensacion con el sueldo percibido; asimismo mostraron
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incomodidad sobre la minima oportunidad de ascenso en la institucion, lo que
causaba insatisfaccion laboral dentro de ella. Las oportunidades de ascenso dentro
de la organizacion era un factor muy critico por lo que no existia posibilidades, ya
que, cuando se abria una vacante se contrataba personal nuevo y no se tomaba en

cuenta la linea de carrera.

Segun Castro y Pérez (2018) los resultados que se obtuvo en la presente
investigaciébn a una Institucion Bancaria Publica de Guayaquil, fue la falta de
familiarizacion con las diferentes areas asignadas de la institucion bancaria,
logrando observar la falta de opinion dentro de la empresa, baja dinamica de
trabajo, el mal manejo de relaciones interpersonales y el mal clima organizacional
que se vive dentro de ella. Por eso siempre es bueno adquirir nuevos conocimientos
sobre la estructura organizacional y las funciones que desempefian cada area, para
saber como funciona y cudl es la dinamica de trabajo que usan dentro de cada area

para el logro de los objetivos.

Segun Moreno (2017) indica que el excesivo cambio de personal en el Banco
Central del Ecuador genera una gran preocupacion a los colaboradores de la
organizaciéon ya que cada 24 meses se tiene que cambiar al personal lo cual genera
que los empleados no realicen sus actividades de manera tranquila generando asi
un mal clima organizacional. En este sentido se puede afirmar que la gestion de
actividades de motivacion en la empresa, generan mejores respuestas en los

rendimientos que tienen los empleados.

Segun Espinosa (2016) Manifiesta que en el Banco Central del Ecuador
(Quito) existe insatisfaccidon por parte de los colaboradores lo cual provoca que ellos
se ausenten del puesto de trabajo porque no se sienten a gusto en el entorno donde
laboran y esto recae en que la empresa no cumpla con sus objetivos establecidos.
Se determina que el nivel de satisfaccion laboral en este grupo de personas es
medio y les motiva un poco a desempefiar de manera eficiente su trabajo, pero si

se recomienda establecer estrategias para disminuir la tasa de ausentismos.
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Segun Paredes (2017) establece que gran parte del problema en el Banco
Central del Fomento se debe al factor actitudinal dado que se evidencio que existe
una comunicacioén casi a la defensiva producto de las altas cuotas que impone en
el banco en la venta de sus servicios. La presion de las tareas, el inadecuado estilo
de liderazgo y pocos incentivos laborales ocasionan que el clima organizacional

decaiga, generando poca satisfaccion en los colaboradores.

A nivel nacional

Segun Gosalvez (2019) indica que en los ultimos afios en la financiera
Edpyme GMG Servicios Peru S.A, se ha observado un incremento de rotacion de
personal y cierta caida en el nivel de compromiso lo cual genera una tendencia a la
baja productividad, ademas que el personal se encuentra poco motivado, poniendo
en riesgo el éxito empresarial. La presente investigacion sefiala que los aspectos
de remuneracion en las personas, es una de las variables mas criticas para generar
motivacion en las personas. Si en una empresa existen percepciones sobre que
una persona gana mas que la otra, se pierde el enfoque de una motivacion justa

salarial, por lo cual se baja el nivel de satisfaccion de las personas.

Segun Carmona (2019) Indica que en el Banco de la Nacion especificamente
la Agencia “1” Cajamarca, el clima organizacional o el ambiente donde se
desarrollan sus actividades no es el adecuado para laborar, no existen
capacitaciones para todo el personal, no existen promociones laborales, no se les
consideran a los trabajadores en las tomas de decisiones de mejora para la entidad,
no existen horarios flexibles; lo cual provoca que los trabajadores se sienten
improductivos y no cumplan con sus tareas y actividades encomendadas; todos
esos factores generan un clima Organizacional inadecuado lo que se considera

repercute en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

También menciona que existe poca comunicacion interpersonal entre
comparferos de trabajo generandose de una u otra manera conflictos laborales,
pésima atencion al publico y por ende se ve deteriorada la reputacion de la

Institucion.
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Segun Dina Cotrina, Janet Ponte y Zulema Lopez (2017) Indican que en el
Sector Financiero de Lima tanto en el Banco de Crédito como del Scotiabank, las
relaciones interpersonales no son las adecuadas, lo repercute de manera negativa
en la percepcion del clima labora. Ademas, esta investigacion permite entender que
la mayor parte de los colaboradores se encuentran en desacuerdo con el estilo de
direccién que lleva dentro de su Empresa lo cual genera que no haya un buen Clima

Organizacional.

Segun Roman (2016) Menciona que en la presente investigacion realizada en
el Banco de Crédito del Peru, no existe relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional y eso es muy importante dentro de una empresa
dado que de una u otra manera los colaboradores de una empresa siempre
necesitan de un guia o apoyo para el logro de los objetivos, ademas indica que no
existe buenos estilos de liderazgo, lo cual provoca que el clima donde laboran los
trabajadores no sea agradable y no se sientan comprometidos con la Organizacién
y alavez que haya un mal Clima Organizacional.

Pingo (2016) explica que el nivel de percepcion sobre el ambiente fisico, sobre
la supervision por parte de los trabajadores, sobre el ingreso por parte de los
trabajadores, sobre el ambiente social por parte de los trabajadores, sobre la
oportunidad de crecimiento por parte de los trabajadores, sobre los estilos de
liderazgo son radicales ya que son factores que influyen a que uno como
colaborador desempefie sus actividades con entusiasmo y esto hace que uno se

siente satisfecho en el lugar donde trabaja.

A nivel local

En la presenta investigacion se indica que el personal ejecutivo comercial de
MiBanco de la ciudad de Motupe, muestra serios problemas en el area Comercial
por los bajos niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores, asi como la
incomodidad de muchos de ellos con sus jefes o superiores directos ya que solo
muestran el apoyo a ciertos colaboradores de la entidad y no a todos por igual como
deberia de ser. Ademas, que no existe una buena comunicacion interpersonal entre

los colaboradores de la empresa generando de esta manera un mal Clima
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Organizacional la cual repercute en la insatisfaccion de ellos y en la baja
productividad de la Agencia. Cabe recalcar que no existe una buena coordinacion
ni un buen liderazgo dentro de la empresa porque dentro de ella los colaboradores
no llegan ala horaindicada y no se plantean soluciones para mejorar esta conducta.
También se puede mencionar que el ambiente donde se trabaja no es el adecuado
porque es un lugar muy angosto y se comparten las maquinas ya que existen
muchos colaboradores y no las suficientes herramientas para poder desempefiar

nuestras actividades de manera eficiente.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Alvaro (2017) tuvo como objetivo determinar el nivel de influencia del clima
organizacional en la rotacion del personal, empled un tipo de investigacion de
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo; con un disefio no experimental
transversal; con una poblacion de 1158 trabajadores y una muestra de 71
empleados a los cuales se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario; el resultado fue que la tasa de rotacion del afio 2016 se ubico en el
28.49% la cual es muy elevada y eso genera que exista un mal clima dentro de la
empresa. Por lo tanto, se determina que la rotacion dentro de una Organizacién es
un factor muy importante porgque va permitir de una u otra manera que el personal
se sienta comprometido con su trabajo y con las funciones que desempefa. La
presente investigacion deduce que cuando el clima laboral no se encuentra
gestionado de una forma adecuada, los niveles de rotacion de personal se
incrementan generando problemas en la gestion general del negocio. Contratar
nuevo personal, capacitarlo es un costo alto para la empresa, ademas se debe
tener en cuenta que los colaboradores que recién se integran a la organizacién no

tendra un rendimiento alto, debido a que se encuentra en un fase de induccion.

Espinoza (2017) cual tuvo como objetivo determinar la relacion que existen
entre la satisfaccion laboral y el ausentismo en el Banco Central del Ecuador en
Quito, utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo
con un disefio no experimental transversal con una poblacion de 487 trabajadores

y una muestra de 68 empleados que se les aplico como técnica la entrevista y
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observacion directa y como instrumento el cuestionario la cual tuvo como resultado
que del total de la muestra arroja una tasa de ausentismo del 63% lo cual permite
concluir que la tasa de ausentismo en la institucion es muy elevado lo cual repercute
gue los colaboradores se sientan insatisfechos por que no se sienten a gusto en el
entorno donde laboran. La presente tesis permite descubrir que las causas del
ausentismo tienen una estrecha relacion con los estilos de liderazgo que se aplican
dentro de la organizacion, en el estudio se explica que el estilo de liderazgo utilizado
no esta generando una correcta satisfaccion de los colaboradores, por lo tanto se
torna el ambiente laboral como no adecuado. Ello implica que el ambiente no se

desarrolla de una manera adecuada para llegar una correcta satisfaccion laboral.

Guerra (2016) tuvo como objetivo determinar la incidencia de los estilos de
liderazgo en la satisfaccion laboral de los trabajadores, utilizando un tipo de
investigacion de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo con un disefio no
experimental transversal con una poblacién y una muestra de 120 empleados que
se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario la cual
tuvo como resultado que no se puede superar los desacuerdos entre dos 0 mas
partes del grupo, porque el estilo democratico busca contentar a la mayoria de las
partes, aunque que siempre habra una minoria a la que no le guste cOmo se maneja
la situacion dentro de la Organizacién. En contra parte la investigacién permite
también conocer que los estilos de liderazgos autocraticos, no se recomiendan en
una organizacion que se caracterice por tener una alta competitividad, o que se
oriente a obtener resultados favorables en cuanto a satisfaccion laboral. El tipo de
liderazgo que aplican las jefaturas inmediatas tiene un reflejo inmediato en la

satisfaccion de los colaboradores de la empresa.

Valdivieso (2018), tom6 como punto de partida especificar detalladamente si
el clima organizacional tiene o guarda una relacion con la satisfaccion del personal
de la Fundacion Polinal Ecuador. Siguiendo con el contexto de estudio, su
realizacion opto6 por considerar una investigacion de tipo descriptiva, estableciendo
un disefio no experimental. Para llegar al corazon de la tesis, se trabajé con una
poblacion de 19 colaboradores de la organizacion, entre ellos se conté con el apoyo

de administrativos como operarios, a los cuales se les accedid una encuesta ligada
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a los temas a tratar y analizar, mejor dicho, fueron un test para medir el clima
organizacional y un cuestionario para la satisfaccion de los colaboradores. En
resumen, se llego a delimitar que el clima organizacional en la empresa de estudio
si se relaciona relativamente con la satisfaccion del personal, ademéas se conocio
qgue el actual clima organizacional en dicha empresa se desarrolla en un nivel
enfocado como medio, mayormente los colaboradores lo perciben como poco
favorable, por otro lado, los niveles de satisfaccion se encuentran igual de poco
favorables. Precisamente el autor tomando en cuenta esto, recomendé desarrollar
una completa inducciébn y hasta una reinduccibn de aquellas estrategias
organizacionales con la Unica intencion de mantener a todo el personal en su

totalidad comprometidos con la entidad.

Molina (2019), destacé el aporte y la gran importancia que desarrolla la
satisfaccion de los colaboradores sobre el clima organizacional tomando como base
a cuatro colegios publicos ubicados en la ciudad de Manabi. Para llegar a
corroborar lo que argumenta el autor, primero se conocié que para el trabajo era
necesario la aplicacion de dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion de
datos. Para el estudio se trabaj6é con el apoyo completo de las 845 personas que
laboran en los colegios de estudio, de esta cantidad solo se logré muestrear a 286
trabajadores en especifico. Dicha investigacion pudo realizarse por medio del
estudio exploratorio, asi mismo se analizaron los resultados obtenidos por medio
de las encuestas desarrolladas y aplicadas a través del programa SPSS. En
términos generales se llegd a la conclusién que si, efectivamente existe una muy
alta influencia de la satisfaccion del personal sobre lo que es el clima
organizacional, ademas se preciso que las actividades desarrolladas en el entorno
estatal se puntualizan o se enfocan en lo que son los mecanismos de soporte

técnico, la gestiébn administrativa y los aspectos de infraestructura.

A nivel nacional

Gosalvez (2019) su objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral en
las y los colaboradores del area de call center de la financiera Edpyme GMG
Servicios Peru S.A, utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativo de

nivel descriptivo con un disefio no experimental transversal con una poblacion y
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una muestra de 66 colaboradores a los cuales se les aplico como técnica la
encuesta. Los resultados muestran gran insatisfaccion por parte de los
colaboradores. Por lo tanto, se determina que las condiciones en las que uno labora
y las oportunidades de crecimiento profesional que se nos brinda juegan un papel
muy importante para que uno se sienta satisfecho en su centro de trabajo y esto
genere un buen Clima dentro de la Organizacion. La presente investigacion
encuentra como un elemento importante que cuando las organizaciones, ofrecen
oportunidades de crecimiento la percepcion del clima organizacional cambia
significativa y se hace positivo. En este sentido es sumamente importante que se
busque siempre publicar en un lugar visible las posibles oportunidades que tienen

los colaboradores.

Pingo (2017) determind la correlacion existente entre el estilo de liderazgo y
la satisfaccidon laboral de los trabajadores, utilizando un tipo de investigacion de
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional con un disefio no
experimental transversal con una poblacién y una muestra de 40 trabajadores a los
cuales se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
la cual tuvo como resultado que si existe un buen liderazgo dentro de la empresa
pero los colaboradores describen como “regular” los aspectos como el salario y
oportunidad de crecimiento, porque a pesar del esfuerzo que realiza la
organizacion, las funciones que ellos desempefian no cumplen con las expectativas
salariales y ademas que las oportunidades de crecimiento no son las adecuadas.
La presente investigacion destaca que los estilos de liderazgo que se aplican en
una organizacién pueden variar, no solamente basta aplicar un solo estilo de
liderazgo, los estilos deben aplicarse en funcién de las caracteristicas que
presentan los colaboradores. En este sentido se hace importante validar las
caracteristicas y personalidades de cada trabajador, con el fin de adecuar un estilo

de liderazgo.

Lescano (2017) tuvo como objetivo establecer una posible influencia y la
forma en que el clima laboral pudiera repercutir en la productividad de los
colaboradores, utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativo de nivel

descriptivo correlacional con un disefio no experimental transversal con una
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poblacién y una muestra de 60 colaboradores a los cuales se les aplico como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario la cual tuvo como resultado
que no existe una adecuada relacion interpersonal entre todos los colaboradores
de la Organizacion lo cual conlleva a que haya un mal Clima dentro de ella. Por lo
tanto, se determina que mientras mayor sea la comunicacion, las remuneraciones,
mejor sera el desempefio de los asesores. La presente investigacion destaca que
las relaciones interpersonales que surgen entre los colaboradores de una
organizacion, producto propio del interactuar, deben de ser gestionadas de una
manera adecuada, con el fin de garantizar que todos los colaboradores participen

de una manera armoniosa en el desarrollo del trabajo.

Cotrina, Ponte y Lopez (2017) tuvo como obijetivo realizar un cambio positivo
sobre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente bancario en las entidades
Scotiabank y Banco de Crédito del Pert del Cercado de Lima, utilizando un tipo de
investigacion de enfoque cuantitativo de nivel explicativo con un disefio no
experimental transversal con una poblacion de 160 y una muestra de 85
colaboradores encuestados, el analisis indica que existe la necesidad de aplicar
estrategias para crear un entorno estable para los colaborares, ademas que las
relaciones interpersonales que se manejan dentro de la organizacion no son las
adecuadas. La presente investigacién encuentra como un elemento importante de
hallazgo que cuando la gestion del clima organizacional es optima, se traduce en
beneficios econdmicos para la empresa. Cuando los trabajadores perciben

ambientes agradables se incrementa la sensacion de bienestar.

Ferndndez y Escobar (2018), los autores una vez que precisaron los
problemas que se acontece al interior de la municipalidad distrital de Yauli,
desarrollaron una muy eficiente investigacion centrandose en detallar la relacion
gue se desarrolla entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para ello la
tipologia empleada para el estudio fue aplicativa, bajo un nivel correlacional y un
disefio basado en respetar ambas variables y su comportamiento fue no
experimental. El estudio necesité del apoyo completo de los colaboradores de la
entidad estatal, para la cual se cont6 con 120 funcionarios los mismos que fueron

encuestados, aplicandoles un cuestionario por cada variable de estudio. Los
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resultados fundados y analizados demostraron que la relacion fue directa media, lo
que quiere decir que existe claramente una fuerte evidencia en que el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en el personal que labora en
la municipalidad distrital de Yauli. Asi mismo los autores expresaron algunas
recomendaciones en favor del 6ptimo desarrollo y funcionamiento de los
colaboradores dentro de la municipalidad, como es el caso de mejorar el clima

laboral y generar una satisfaccion en su personal.

A nivel local

Mino (2019) tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivacion
laboral en el Clima Organizacional, utilizando un tipo de investigacion es mixta
debido a que utilizo enfoque cuantitativo y cualitativo de nivel explicativo con un
disefio no experimental transversal con una poblacion de y una muestra de 75
colaboradores a los cuales se les aplico como técnica la entrevista y como
instrumento el cuestionario la cual tuvo como resultado que los niveles
remunerativos, incentivos y reconocimientos por sus superiores no son los
adecuados lo cual genera una insatisfaccion en los trabajadores; ademas que no
existe un buen nivel de relacidén y cooperacion entre los comparieros de trabajo y

esto genera que haya un mal Clima Organizacional.

Urpeque (2018) tuvo como objetivo Diagnosticar y desarrollar una propuesta
de mejora adecuada para el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Banco de Crédito de la misma oficina, utilizando un tipo de investigacion de enfoque
mixto porque se empled enfoque cuantitativo y cualitativo de nivel descriptivo con
un disefio no experimental transversal con una poblacion de y una muestra de 25
colaboradores a los cuales se les aplico como técnica la entrevista y como
instrumento el cuestionario la cual tuvo como resultado que dentro de las
condiciones de trabajo es necesario generar una propuesta de mejora en relacion
a los niveles remunerativos de los trabajadores, también es necesario incrementar
los tiempo de descanso o vacaciones, lo cual originaria que el personal se sienta
mas comprometido dentro de la Organizacién porque lo hacen sentir importante

dentro de ella, ademas es necesario desarrollar programas para la generacion de
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mejores relaciones interpersonales entre compareros para crear un mejor Clima

dentro de la empresa y el personal se sienta satisfecho en la entidad donde labora.

Palacios y Moncayo (2017) tuvieron como objetivo determinar si el grado de
supervision tiene un rol moderador potenciador entre el liderazgo general y la
satisfaccion del personal ejecutivo comercial de un Banco, utilizando un tipo de
investigacion de enfoque cuantitativo de nivel explicativo con un disefio no
experimental transversal con una poblacion de y una muestra de 28 colaboradores
a los cuales se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario la cual tuvo como resultado que la satisfaccion laboral en términos
generales cuenta con promedio bajo, ni siquiera llegando a los 2 puntos de
puntuacion en la escala de 5 puntos esto se da debido a que dentro de la
Organizacion no existe en lineas generales un buen Liderazgo lo cual genera que
se no se lleven buenas relaciones interpersonales y exista un mal Clima para
desempeiniar sus funciones. Se determina que el Liderazgo dentro de una empresa
cumple un rol muy importante debido a que, si contamos con un buen lider,
entonces nuestras funciones las vamos a desempefiar de la mejor y de esta manera

llegaremos a lograr las metas establecidas por la Organizacion.

Vallejos (2020), como es de conocimiento que, la relaciones entre dos
variables en una empresa implica una exhausta investigacién y por ende el
desarrollo completo del estudio, para este caso el objetivo que tuvo la autora fue
determinar adecuadamente como o de que forma el clima organizacional llega a
relacionarse con la satisfacciéon del trabajador en un centro de salud de la ciudad
de Ferrefiafe. Cabe resaltar que, el estudio al desarrollarse esta manera fue de tipo
basico, el mismo que se desarroll6 a través de un disefio no experimental, por
medio de los acontecimientos que se desarrollaron durante el estudio este también
fue descriptivo y correlacional. El autor recalcé que se tom6 muy en consideracion
el trabajo que aportaron los colaboradores al poder contestar el cuestionario
brindado, principalmente por fueron 21 los colaboradores que ayudaron con el
estudio y su realizaciéon. Con veraz y adecuada autonomia se analizaron los
resultados obtenidos, evidenciando que la relacion entre las dos variables

estudiadas fue relativamente positiva y significativa, por ello puntualmente los
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niveles reales fueron iguales, es decir de acuerdo a los colaboradores tanto el nivel
de clima organizacional como la satisfaccion laboral fueron buenas, en pocas
palabras se sentian completamente satisfechos, sin embargo se precisé algunas
recomendaciones con la finalidad de mejorar los aspectos de calidad en atencién
por medio del desarrollo de capacitaciones a los mismos, reforzando sus funciones

y la atencién de los servicios que ofrecen.

Bravo (2019), explica detalladamente la influencia que ejerce el clima
organizacional sobre lo que es la satisfaccion de los colaboradores de la red de
servicios de salud de Chiclayo, para lo cual precis6 que la tesis fue desarrollada
bajo un tipo correlacional y descriptivo. En cuanto a la informacién que se necesito,
se preciso el apoyo de todos los colaboradores de la red de servicios, para lo cual
se delimito trabajar con solo la muestra de estudio, estas fueron 42 personas, entre
ellas estuvieron profesionales técnicos como también auxiliares. Los instrumentos
empleados con la intencién de recoger informacion fueron los cuestionarios, uno
para cada variable, es decir se aplicaron en modo encuestas a cada uno de los
trabajadores. Los resultados fueron procesados por medio del spss y analizados
por el autor de acuerdo con las teorias presentados en el marco tedrico. Tomando
en cuenta las respuestas de los participantes, se conocié que el clima
organizacional en la red de servicios se muestra regular, y el nivel de satisfaccion
de los colaboradores fue alta, se llega a la conclusion que en este objeto de estudio
la relacion entre ambas variables es nula, es decir no existe relacién alguna entre
las dos variables, se determina y concluye que, el clima organizacional es poco
significativa o poco influyente en la satisfaccion delos colaboradores de la Red de
Servicios de Salud en la ciudad de Chiclayo.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima Organizacional

1.3.1.1 Definicion de clima organizacional

El entorno de trabajo moderno es muy diferente del entorno de trabajo en las
tres décadas anteriores. La razon de esta diferencia son los desafios abrumadores
que las organizaciones deben enfrentar. Estos desafios incluyen una mayor
competencia, altos grados de innovacion tecnoldgica, cambios en la naturaleza y
estructura de las organizaciones y los desafios que enfrentan los empleados, como
redefinir el contrato de trabajo, familiarizarse con nuevos procesos comerciales,

patrones de trabajo flexibles y equilibrio trabajo / vida.

Bertalanffy (1994), hace mencibn que el clima organizacional es
frecuentemente sefalado en el diagndstico laboral, ademas expone que el estudio
del clima organizacional no es reciente, se estudio desde la segunda mitad del siglo
XX.

Parsons (1996) estudia las organizaciones como un microsistema que se
encuentra dentro de un sistema mayor el cual es la sociedad. En este sentido el
sistema contiene ciertos elementos que provocan estimulos en los colaboradores

de la empresa.

Maturana (1999) dice que el clima organizacional se encuentra intimamente
a los sentimientos que experimentan los miembros de una organizacion. Ello
implica que muchas veces la configuracion del clima responderd a los criterios

individuales de cada miembro del equipo.

Bustos, Miranda y Peralta (2010) definen como al clima organizacional como
un conjunto de atributos que son dinamicos y que definen la huella de como es una

organizacion.

Goncalves (2007) afirma que la definicién de la organizacion, producto de la

interaccion del clima organizacional, engloba ciertos factores como lo son los
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sistemas de control, el horario laboral, los aspectos remunerativos, las formas como
se hacen las cosas, los estilos de liderazgo, incluso los aspectos mobiliarios que
provee la organizacion. El autor clasifica estos factores en externos e internos,
estos factores debido a que son organizacionales, es necesario que los gerentes
logren ciertos aspectos de gestion para lograr un clima organizacional que sea

percibido como positivo.

Brunet (2004) indica que las personas que laboran dentro de la organizacion
tienen ciertas aspiraciones y motivadores que los orientan a trabajar dentro de un
ambiente donde se perciban ciertos aspectos positivos. Estos aspectos son: la
remuneracion de acuerdo con el mercado, un estilo de liderazgo democratico, un
horario laboral balanceado y ademas un fuerte compromiso de la organizacion con

los colaboradores, generan sentimientos positivos dentro de la organizacion.

1.3.1.1. Importancia del Clima Organizacional

Cuando se tiene conocimiento del clima organizacional en que se viene
trabajando permite la retroalimentacién en cuanto a los procesos o actividades de
cada una de las areas. Ademas, permite la introduccion de cambios en las

conductas y actitudes del personal.

La préactica de un buen clima organizacional refleja los valores, creencias y
actitudes que el personal posee dentro y fuera de los ambientes, es asi como se

vuelve de suma importancia su evaluacion continua.

Se efectla el analisis de los que ocasionan conflicto, asi como estresores de

insatisfaccion frente al personal de la organizacion en las distintas areas.
Manejar un adecuado clima organizacional permite al administrador o

gerente de toda entidad tomar correctas decisiones ya sea a un nivel de capital

humano como econdémicas y financieras. (Bustos, Miranda y Peralta, 2010)
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1.3.1.2. Componentes del clima organizacional

Para el andlisis de los componentes se considera el ambiente fisico, que se
encuentra integrado por los aspectos fisicos y de entorno que conforman los
ambientes laborales donde se ejecutan las actividades de los puestos laborales. En
este sentido la organizacion debe garantizar proveer a los colaboradores oficinas
que guarden ciertas caracteristicas como lo son: amplitud, luz, temperatura

adecuada para que se realiza un trabajo de calidad (Gonzalez, 2006)

Otro componente representa la estructura, que segun Gonzalez (2006),
involucra el numero de colaboradores que tienen la organizacion, asi como también
el numero de unidades o departamentos que tienen una organizacién dentro de su
estructura organizacional. Cuando lo organigramas son mas grandes o pesados,
entonces se tiende a tener mas reglamentos y politicas para realizar ciertas
actividades, en este sentido es necesario balancear los reglamentos vy
procedimientos para cada tipo de organizacibn en base a sus realidades

organizacionales.

El ambiente social abarca el comparfierismo y los niveles de relaciones que
ocurren en los tratos formales e informales que tienen los colaboradores de la
organizacion. En este sentido se verifica que cuando existen sentimientos de
solidaridad y de colaboracion entre los miembros del equipo, se generan mayores

rendimientos laborales, y se percibe un mejor clima laboral.

Por ultimo, Gonzélez (2006) muestra que el aspecto personal es importante
en los componentes del clima organizacional iniciando por las aptitudes, actitudes

y motivaciones respectivamente.

1.3.1.3. Caracteristicas clima Organizacional

Es probable que esto se mida en una organizacion, participando activamente
en el comportamiento de los empleados. Por este motivo, es necesario realizar un
diagnéstico y, por lo tanto, conocer las caracteristicas para una gestion o desarrollo

optimos.
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Gonzales (2006), indica que: “Mantener un buen clima trae como
consecuencia una mejor disposicion para el trabajo y obtener mejores indices de
desempeiio, por otro parte un inadecuado clima trae consigo serios problemas. Es
decir, cuando se evidencia ausentismo es un claro ejemplo de mal clima

organizacional”. (p.65)

Teoria del Clima Organizacional de Likert: (citado por Brunet 1999)
Considera que la actitud asumida por parte los subalternos estan

directamente relacionados al comportamiento del gerente, en ese sentido Likert

establece tres tipos de variables para sus analisis variables Causales, intermedias

y finales.

1.3.1.5 Dimensiones del Clima Organizacional
Segun Palma (2004):

Autorrealizacion percepcion por parte del colaborador, el cual se siente que
puede progresar como personay como profesional realizando las actividades de la
empresa. Para incrementar la dimension, la organizacion debe mejorar las
actividades que estipula el puesto de trabajo, con el fin de hacer las tareas de mayor
significacidén. Se debe garantizar que las tareas transmitan que permiten cumplir el

trabajo, pero también permite mejorar aspectos personales.

Involucramiento Laboral percepcién del colaborador de sentir parte o
miembro de un grupo laboral, se produce cuando la organizacion presta las
condiciones necesarias para los colaboradores. Es necesario que las
organizaciones promuevan diversas actividades que permitan mejorar los niveles
de compromiso de los trabajadores con la organizacién. El involucramiento se
puede definir como la percepcion de afiliacibn que tiene el colaborador con la

organizacion.
Supervision La supervision implica las formas cualitativas, en como una

persona, permite revisar las formas de trabajo que realizan los colaboradores para

cumplir con los objetivos organizacionales.
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Comunicacion La comunicacion es fundamental, porque el flujo de
informacion permite intercambiar datos entre miembros de la organizacion, el
intercambio de informacion permite mejorar el grado de apego que sienten los

colaboradores entre si.

Condiciones Laborales Las condiciones laborales también son los recursos
que proporciona la organizacion para realizar un trabajo de calidad. Implica
aspectos fisicos, aspectos emocionales y aspectos econdémicos.

1.3.2 Satisfaccién laboral

1.3.2.1 Definicion de satisfaccion laboral

Pomareda y Herbert (2008) explica que la satisfaccion laboral es un conjunto
de sensaciones y afirmaciones que tienen los colaboradores con respecto a su
entidad laboral. La construccion de sensaciones solo se puede construir luego que
el personal de una empresa obtiene un tiempo significativo de laborar dentro de
una organizacion. Luego que el colaborador obtiene datos comparativos para
evaluar situaciones laborales, se puede construir un concepto de satisfaccion

laboral.

Palma (2005) enfoca el concepto de satisfaccion basado en el concepto de
creencias que tiene una persona frente a su entidad laboral. En este sentido los
colaboradores pueden creer que su empleador los trata bien o la trata de una

manera inadecuada.

Robbins y Coulter (2014) abordan la satisfaccion laboral desde un punto de
vista mas cualitativo, y se indica que la satisfaccion laboral es una actitud que se
construye la persona frente a ciertas caracteristicas que presenta el trabajo, estas
caracteristicas pueden ser, horarios laborales, documentos de normalizacion, tipo

de trabajo, capacidades para lograr ascender dentro de la empresa, etc.

1.3.2.2 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Segun Palma (2005) son 4 las dimensiones que componen la Satisfaccién Laboral:
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Significacion de Tareas se refiere a la disposicion que un trabajador tiene
con su centro de trabajo en las tareas que se asigne. Cuando las tareas son mas
significativas, esto quiere decir que el desarrollo de ellas, obtiene una mejora en las

competencias laborales de los colaboradores.

Condiciones de Trabajo conjunto de variables para el desempefio de las
actividades dentro de wuna Organizacibn ya sea ambiente, relaciones
interpersonales, etc. Cuando los colaboradores cuentan con todos los utensilios y
herramientas para realizar un trabajo, se mejora la sensacion de bienestar para
realizar las diferentes tareas. En este sentido se debe priorizar que los ambientes

sean cuidados para realizar trabajos de calidad.

Reconocimiento Personal incentivos que se dan dentro de una Organizacién
con el unico fin de incentivar y motivar a los colaboradores por los buenos
resultados obtenidos dentro de ella. La percepcion de felicidad y de bienestar se
mejora cuando los lideres de la organizacién reconocen que el trabajo que se
desarrolla dentro de la organizacion es bueno y de calidad. Un trabajo reconocido,
alienta a una mejora continua y motiva el logro de los objetivos en todos los niveles

de la organizacion.

Beneficios Econdémicos incentivos remunerativos 0 monetarios que se dan
en una Organizaciéon por el buen desempefio de las actividades de casa
colaborador. Es la dimension mas importante que permite mejorar la satisfaccion
laboral. Las organizaciones deben procurar sobre el promedio del mercado y se
debe buscar que los aspectos monetarios tengan relacién con las dificultades de

las tareas que se realizan en la organizacion.

1.3.2.3 Niveles de Satisfaccién
Robbins y Coulter (2014) son 6 los niveles los cuales son:

Satisfaccion y Productividad: Después de los estudios realizados de
Hawthorne los lideres creyeron que los empleados felices eran mas productivos.
Se cabe indicar que mientras un colaborador este mas satisfecho entonces

generard mayor productividad a la empresa o viceversa. No obstante, se puede
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afirmar con bastante certeza que la correlacidbn que existe entre satisfaccion y
productividad es bastante fuerte porque depende de cuan satisfecho este el

colaborador para producir de manera positiva.

Satisfaccion y Ausentismo: Segun estudios sefialan que por légica los
empleados que estan mas satisfechos son los que menos ausentismo presentan
en su centro de trabajo; por lo tanto, los empleados insatisfechos son los mas
propensos a faltar a su centro de trabajo. Ademas, existen diversos factores de
ausentismo como, por ejemplo: Hay empresas que ofrecen el beneficio de
ausentarse sin ningun problema por enfermedad (incluso a aquellos colaboradores
que estan satisfechos. Aunque existen empleados que fingen estar enfermos con
tal de tener libre porque saben que en su centro de trabajo no hay ninguna sancién

0 molestia que le pueda traer como consecuencia esta falta.

Satisfaccion y Rotacion de Personal: Por logica los empleados que estan
satisfechos son los que menos niveles de rotacion tienen a comparacion de los
insatisfechos que son los que mayormente los rotan. Aunque hay que recalcar que
existen diferentes factores de rotacién de personal como las oportunidades de
empleo en otra organizacion, el tiempo de trabajo en una misma éarea, las
oportunidades de ascenso que se dan de manera interna; estos factores generan
de manera directa a que un personal pueda tomar otras decisiones y dejar su
trabajo por un mejor empleo. En cambio, si un colaborador desempefia de manera
correcta sus funciones, el empleador hace todo lo posible con tal de retenerlo como,
por ejemplo: Aumento de sueldo, Oportunidades de ascensos, Vacaciones

adelantadas, incentivos no monetarios, etc.

Satisfacciéon Laboral y Satisfaccion del Cliente: En el caso de que el
colaborador entable una conversacion directa con el cliente, si existe una relacion
muy importante entre la satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente ya que
depende del trato que se le brinde al cliente para que se sienta satisfecho con la
atencion que le estamos brindando. Ademas, segun estudios nos muestran que
mientras un colaborador este mas satisfecho, entonces la satisfaccion y la lealtad

que tendra el cliente hacia nuestra empresa sera mayor. Por ese motivo se han
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visto casos que cuando un colaborador tiene relacion directa con el cliente y no lo
tratas bien, entonces es ahi donde el cliente se siente frustrado y busca otra
empresa donde lo traten mejor. Por eso hay que tener bien en cuenta que la
reputacion de la entidad donde laboramos depende mucho del trato que se les

brinde a los clientes.

Satisfaccion Laboral y Coo (Director de operaciones de una empresa): En
toda Organizacion si los empleados no sienten que sus supervisores, los
procedimientos dentro de la Empresa o las politicas salariales no son las
adecuadas, lo mas probable es que su satisfaccion laboral este por los suelos y no
se sienta comprometido con la entidad donde labora; en cambio si el colaborador
percibe todo lo contrario, entonces él se va sentir mas a confianza con su jefe
inmediato de tal manera que se va sentir mas comprometido con la organizacion

donde labora y va aportar mas de lo debido para el logro de los metas.

Lo més probable es que si hay colaboradores satisfechos, entonces son los
gue mas propensos estan a hablar bien de la empresa donde laboran, a manejar
una mejor relacidn entre todos los compafieros y ayudarse entre todos para el logro
de los objetivos propuestos por la Organizacion. Es muy importante comprender

que todo CCO puede generar beneficios muy positivos para las organizaciones.

Satisfaccion Laboral y Mal Comportamiento en el Lugar de Trabajo: Cuando
algun empleado no esta satisfecho en su centro de trabajo lo puede demostrar de
diferentes maneras como, por ejemplo: algunos toman la decisiéon de renunciar a
su centro de labores, otros pierden el tiempo jugando en las computadoras que
realizan sus actividades, otros toman la decisidn mas absurda que es la de agredir
verbalmente a sus compaferos y de una u otra manera generar un mal ambiente
dentro de la Organizacion. La mejor decision que puede tomar el lider o jefe
inmediato seria afrontar el problema que se esta atravesando de tal manera que se
genere una Participacién Laboral de todos los colaboradores para que sientan
comprometidos con su centro de trabajo y hacerles ver su principal motivacién para

seguir laborando.
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1.3.2.4 Teoria de los factores de Herzberg

Segun Robbins y Coulter (2014) existen 2 factores de la teoria de Herzberg:

Teoria de los Factores de Motivacion

Se asocian con los factores intrinsecos los cuales estan directamente
relacionados con la Satisfaccion Laboral, estos factores involucran mas a los logros
personales que uno obtiene, a los reconocimientos que se obtiene dentro del centro
de trabajo, al desarrollo profesional o lineas de carrera que se dan dentro de la
empresa donde uno labora.

Teoria de los Factores de Higiene.

Se asocian con los factores extrinsecos que estan relacionados
directamente con la Insatisfaccion Laboral, estos factores estan fuera de control de
la persona ya se sittan en el ambiente externo donde uno labora como, por ejemplo:
las politicas de la entidad donde uno labora, las condiciones laborales que se dan
dentro de toda organizacién, las relaciones interpersonales entre todos los

comparieros de trabajo, el salario establecido por la empresa, entre otros.

1.3.2.3 Importancia de la Satisfaccion Laboral en el ambito organizacional
Maister (2003) ha demostrado en diferentes ambitos que el incremento de la
satisfaccion de los colaboradores dentro de una organizacion repercute en el
incremento de la satisfaccion de los clientes; mientras que la baja satisfaccion
genera en toda empresa que el personal atienda de mala manera a los clientes y

genere una insatisfaccion en ellos.

Trimble (2006) nos menciona que el alto nivel de satisfaccion nos demuestra
qgue el personal estd comprometido y se siente identificado con la entidad donde
labora; ademas que es capaz de estar predispuesto a realizar actividades que no

le corresponden y todo por el bien de la Organizacion.

1.3.2.5 Constructos que influyen en la Satisfaccion Laboral
La relacion Motivaciéon y Satisfaccion Laboral “Gouws (1995) nos manifiesta

gue los factores que motivan al colaborador son los mismos que los hacen sentir
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satisfechos, lo cual nos quiere decir que personal que se encuentra motivado

entonces se va sentir satisfecho con su trabajo.”

La relacion entre Cultura Organizacional y Satisfaccién Laboral “Si dentro de
una organizacion no se acepta la discriminacion (religion, raza, cultura, idioma, etc.)
y se toma en cuenta la inclusién esto generaria una gran satisfaccion dentro del
lugar donde se labora. Ademés, que, si dentro de toda empresa se preocupan por
mejoras constantes dentro de ella, esto generaria un impacto positivo en la

satisfaccion de cada uno de los colaboradores.”

La relacion Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral “si existen buenas
relaciones interpersonales, buen ambiente de trabajo, buena comunicacion, etc.
dentro de toda organizacion; entonces existird una buena satisfaccion por parte de

los colaboradores para el desempefio de sus actividades.”

La relacion Comunicacién y Satisfaccion Laboral “si dentro de toda
Organizacion se le toma gran importancia a la comunicacion interpersonal,
entonces existird un gran impacto positivo en la satisfaccion de los colaboradores.
Ademas, que si dentro de las herramientas de marketing internas de toda empresa
esta el ver a los colaboradores como clientes, también esto generara un impacto
positivo en la satisfacciébn de ellos porque los hacen sentir piezas importantes
dentro de la empresa. También que, si dentro de un lugar de trabajo se practica el
feedback, entonces existird satisfaccion por los mismos colaboradores por la
importancia o reconocimientos que se les da dentro de ella.”

La relacién Liderazgo o Supervision y Satisfaccion Laboral “segun estudios
internacionales realizados nos revelan que tener un buen lider dentro de toda
organizacibn genera de una u otra manera una gran satisfaccion en los
colaboradores lo cual repercute en el debido desarrollo de sus actividades.
Ademas, si existe una adecuada supervision dentro de toda empresa, entonces
existira un adecuado desempefio de las funciones de los colaboradores y se

sentiran satisfecho con su centro de trabajo.”
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La relacion entre Satisfaccion Familiar y Satisfaccion Laboral “segun
estudios se manifiesta que en un centro de trabajo donde se demuestra un
ambiente amigable con la familia, los colaboradores se sienten satisfechos y
comprometidos con su centro de trabajo. Ademas, que, si todo colaborador tiene
una buena relacion con su familia, entonces esto impacta de manera satisfactoria
en los colaboradores o viceversa. Asimismo, que llegar estresado a casa por

motivos insatisfaccion laboral genera problemas dentro del entorno familiar.”

La relacién entre el Trabajo en Equipo y Satisfaccion Laboral “Tabak y Orit
(2007) manifiesta que el resolver problemas de manera grupal genera una
satisfaccion positiva en el centro de trabajo. Ademas, generar relaciones
interpersonales positivas entre colaboradores influye a que exista un buen ambiente

y clima de trabajo.”

La relacion Tecnoldgica y Satisfaccion Laboral “Peslak (2005) nos manifiesta
que el implementar tecnologia moderna o actualizada y contar con sistemas
sofisticados en toda organizacién, genera que los colaboradores desemperfien sus
actividades de la manera mas adecuada y se sientan satisfechos con el lugar donde

trabajan.”

1.4. Formulacién del problema
¢ Cuél es la relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion laboral

de los colaboradores en Mi Banco S.A. de Motupe en el 2020?

1.5. Justificacién e importancia del estudio

Para Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2011) toda investigacion debe ser
innovadora en los campos de investigacion. Para la presente investigacion se toma
en cuenta los conceptos de clima organizacional y satisfaccién laboral, aplicados
en una entidad publica del estado y en un contexto distrital para conocer como se
comportan las variables estudiadas. Para el presente estudio se toman teorias
reconocidas y estandarizadas con son la de Robbins y Judge (2016) y la de

Chiavenato (2010) para estudiar las variables de estudio.

Para Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2011) las investigaciones deben
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seguir en estricto una estructura metodologica, que les permita encontrar una
verdad en la realidad probleméatica. Para la presente tesis se ha utilizado el
ordenamiento visual por niveles de las variables de estudio, en base a las medidas
de media y desviacion estandar de las dimensiones de las variables. Ademas, para

encontrar la relacion entre las variables se ha utilizado la estadistica inferencial.

En palabras de Naupas, Novoa, Mejia y Villagbmez (2011) las
investigaciones deben otorgar un aporte significativo a las realidades problematicas
de estudio. Para el presente caso, la investigacibn encuentra como aporte la
descripcion profunda de las caracteristicas que presenta el clima organizacional en
en un banco, también aporte de manera importante la identificacion de los diversos
factores que integran el concepto de satisfaccion laboral, en este sentido la
investigacion recomienda una serie de actividades y acciones que pretenden
mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mi Banco S.A. de Motupe
en el 2020.

1.6. Hipétesis
H1: Si existe relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccién laboral

de los colaboradores en Mi Banco S.A. de Motupe en el 2020.

HO: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion laboral

de los colaboradores en Mi Banco S.A. de Motupe en el 2020.
1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre el Clima Organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores en Mi Banco S.A. de Motupe en el 2020.

1.7.2. Objetivos especificos
Medir el nivel de percepcién del Clima Organizacional en los colaboradores

de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.
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Medir el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de Mi Banco en la
ciudad de Motupe en el 2020.

Identificar los factores del clima organizacional que afectan la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El enfoque de investigacion fue cuantitativo porque “plantean relaciones
entre variables con la finalidad de arribar a proposiciones precisas y hacer

recomendaciones especificas” (Hernandez, Fernandez & Sampieri, 2004, pag. 18).

El tipo de investigacion fue descriptivo y correlacional, debido a que el

investigador buscé verificar las relaciones entre las variables de estudio.

El disefio es no experimental-transversal por qué no se sometieron a
estimulos las variables investigadas y cada variable tuvo una sola muestra que fue

examinada en un solo espacio de tiempo.

2.2. Poblacion y muestra
Segun el area de recursos humanos en Mi Banco de la Ciudad de Motupe
se tiene una poblacién de 22 colaboradores.

Muestra
Para la presentacién investigacion se tomara como muestra los mismos 22

colaboradores por no ser muy extensa.

2.3. Variables, operacionalizacién
Variable independiente: Clima organizacional

Goncalves (2007) afirma que la definicion de la organizacion, producto de la
interaccién del clima organizacional, engloba ciertos factores como lo son los
sistemas de control, el horario laboral, los aspectos remunerativos, las formas como
se hacen las cosas, los estilos de liderazgo, incluso los aspectos mobiliarios que
provee la organizacion. El autor clasifica estos factores en externos e internos,
estos factores debido a que son organizacionales, es necesario que los gerentes
logren ciertos aspectos de gestion para lograr un clima organizacional que sea

percibido como positivo.
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Pomareda y Herbert (2008) explica que la satisfaccion laboral es un conjunto
de sensaciones y afirmaciones que tienen los colaboradores con respecto a su
entidad laboral. La construccion de sensaciones solo se puede construir luego que
el personal de una empresa obtiene un tiempo significativo de laborar dentro de
una organizacion. Luego que el colaborador obtiene datos comparativos para
evaluar situaciones laborales, se puede construir un concepto de satisfaccion

laboral.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimensiones

Indicadores

Tecnica/
ltems instrumento

Autorrealizacion

Clima organizacional )
Involucramiento

laboral

Supervisiéon

Comunicaciones

Oportunidad de progreso

Interes en el éxito del
empleado

Participacion de los
objetivos

Reconocimiento por el jefe
del area
Capacitacion
Compromiso en la
organizacion

Niveles de logro en el
trabajo

Hacer las cosas
Orgullo

Calidad de vida
Logro de
Responsabilidades
Seguimiento

Guia de trabajo
Apoyo

Metodologias

1,2,3,

Encuesta /
Cuestionario

4,5,6,

7,8,9
10,11,12
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Condiciones
laborales

Preparacion
Comunicacion
Colaboracion
Acceso
Relaciones
Instalaciones
Materiales
Remuneraciones

13,14
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable

Dimensiones

Tecnica/
Indicadores ltems instrumento

Satisfaccion laboral

Significacion de la
tarea

Condiciones de
trabajo

Reconocimiento

Beneficios
economicos

Trabajo justo

Logros obtenidos

Gusto por el trabajo

Satisfaccion por el trabajo 1,2,3,

Gusto por la actividad

Ambiente confortable

Distribucion fisica Encuesta /
Disguto con el horario 4,56,  Cuestionario
Relacion con el jefe

Comodidad

Trato 7,8,9

Limitaciones

Remuneraciones

Beneficios 10,11,12
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

La técnica utilizada es la encuesta y como instrumento seran 2 cuestionarios,
los cuales se le aplicara a todos los trabajadores de la Entidad Financiera Mi Banco
de la Ciudad de Motupe, uno de Clima Organizacional que consta de 14 preguntas

y otro de Satisfaccion Laboral el cual consta de 12 preguntas.

Instrumentos de recoleccion de datos:

El instrumento que sera utilizado en la presente investigacion serd el
cuestionario el cual consta de un listado de preguntas de acuerdo a las variables a
tomar en cuenta, el cuestionario debe de contener peguntas congruentes, las
cuales ayudaran a medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en Mi

Banco de la Ciudad de Motupe.

Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,937 14
Fuente: SPSS 24

Confiablidad del instrumento para medir la variable dependiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,926 12
Fuente: SPSS 24

El alfa de Cronbach obtiene coeficientes de 0.937, y 0.926. La prueba piloto

se realizo con 10 elementos muestrales.

2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacién, se obtuvo el permiso
de la entidad para la recoleccion de datos a través de un documento formal. Para
la recoleccion de informacién se coordino un dia habil para visitar la entidad y

entregar los cuestionarios de investigacion a los elementos de la muestra.

Los cuestionarios fueron impresos en hojas bond de tamafio A4, para cuidar
la integridad de la muestra, los cuestionarios fueron desinfectados y para su llenado

se entregaron boligrafos a cada de los integrantes de la muestra.

Durante el desarrollo de la recoleccién de datos, se conto con la participacion
del investigador, quien proporciono las indicaciones para el llenado de los
cuestionarios. Luego de la recoleccion de datos, las respuestas de los cuestionarios
fueron codificadas y vaciadas textualmente en una matriz de doble entrada en una

hoja de calculo.

El andlisis de los datos se realizo a través de medias y varianzas obtenidas
con el programa a spss version 24. Los estadisticos descriptivos permitieron
totalizar las dimensiones y ordenarlas visualmente en niveles. La correlacion entre

variables se realizo mediante la prueba de Pearson.

Para la discusion de datos se utilizo el método deductivo, y la estadistica

inferencial, que permitio llegar a conclusiones importantes.
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2.6. Aspectos éticos
Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) exponen los siguientes criterios

relacionados con la ética.

El principio de libertad y responsabilidad, los colaboradores de la entidad no
fueron obligados a llenar los cuestionarios, los colaboradores aceptaron por libre

albedrio su afirmacion de participar en la investigacion.

La confidencialidad, para el desarrollo de la investigacion, el investigador ha
indicado que la informacién recogida solo servira para fines académicos y la

informacién se mantendréa en absoluta reserva.

La confirmabilidad, todos los datos recogidos fueron probados por métodos

estadisticos y en todo momento se ha buscado el juzgamiento por expertos.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) indican los siguientes criterios éticos lo

cuales se pueden aplicar a las investigaciones:

Credibilidad: los instrumentos fueron probados por expertos y pruebas
estadisticas que se orientaron a verificar su utilidad para medir los datos.

Transferibilidad: los datos sirven para desarrollar futuras investigaciones,

debido a la probidad de lo datos.

Dependencia: se busco en todo momento lograr que las variables se

relacionen entre si con el fin de lograr el objetivo general

Confirmacion: la investigacion utiliz6 métodos exactos para comprobar las

relaciones entre las variables de estudio.
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CAPITULO lIl: RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Tabla 3
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la variable
Desviacion
N Minimo  Maximo Media estandar
Autorrealizaciéon 22 10,00 14,00 12,5455 1,26217
Involucramiento 22 10,00 15,00 13,4091 1,50108
Supervision 22 11,00 15,00 14,3636 1,09307
Comunicacion 22 6,00 10,00 7,5455 ,85786
Condiciones 22 6,00 15,00 13,0455 2,59078
Satisfaccion de la 22 9,00 15,00 13,9091 1,65929
tarea
Condiciones de 22 8,00 15,00 13,8182 1,86793
trabajo
Reconocimiento 22 9,00 14,00 13,2273 1,41192
Beneficios 22 9,00 12,00 10,8182 ,66450
econdémicos
N valido (por lista) 22
Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS - v.25
Tabla 4
Estadisticos descriptivos de las variables
Desviaciéon
N Minimo  Maximo Media estandar
Clima organizacional 22 47,00 65,00 60,9091 4,98483
Satisfaccion laboral 22 37,00 55,00 51,7727 5,17256

N valido (por lista) 22
Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25
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Tablas y figuras de las dimensiones del clima organizacional

Tabla b

Autorrealizacion (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 22,7
Medio 14 63,6
Alto 3 13,6
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Porcentaje

Autorrealizacion (Agrupada)

60—

40—

20

T
Mivel bajo

T T
Nivel medio Nivel alto

Figura 1 Autorrealizacion (Agrupada)

El 63% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimensién
autorrealizacion de la variable clima organizacional. Para incrementar la
dimensidn, la organizacion debe mejorar las actividades que estipula el
puesto de trabajo, con el fin de hacer las tareas de mayor significacion.
Se debe garantizar que las tareas transmitan que permiten cumplir el
trabajo, pero también permite mejorar aspectos personales.

47



Tabla 6
Involucramiento (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 18,2
Medio 18 81,8
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Involucramiento (Agrupada)

1004

&0

60

Porcentaje

40 81,82%]

20+

T T
Nivel bajo Nivel medio

Figura 2 Involucramiento (Agrupada)

ElI 81% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimensién
involucramiento de la variable clima organizacional. Es necesario
gue las organizaciones promuevan diversas actividades que
permitan mejorar los niveles de compromiso de los trabajadores con
la organizacion. El involucramiento se puede definir como la
percepcion de afiliacién que tiene el colaborador con la organizacion.




Tabla 7
Supervision (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 36,4
Medio 14 63,6
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Supervision (Agrupada)
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Figura 3 Supervision (Agrupada)

El 63% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimensién
supervision de la variable clima organizacional. La supervision implica
las formas cualitativas, en como una persona, permite revisar las
formas de trabajo que realizan los colaboradores para cumplir con los
objetivos organizacionales.




Tabla 8
Comunicacion (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 45,5
Medio 11 50,0
Alto 1 4,5
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS —v.25

Comunicacion (Agrupada)
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Figura 4 Comunicacion (Agrupada)

El 50% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimension
comunicacion de la variable clima organizacional. La comunicacion es
fundamental, porque el flujo de informacién permite intercambiar datos
entre miembros de la organizacion, el intercambio de informacién
permite mejorar el grado de apego que sienten los colaboradores entre
Si.
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Tabla 9
Condiciones (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 13,6
Medio 19 86,4
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Condiciones (Agrupada)
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Figura 5 Condiciones (Agrupada)

El 86% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la
dimension condiciones de la variable clima organizacional. Las
condiciones laborales también son los recursos que proporciona la
organizacion para realizar un trabajo de calidad. Implica aspectos
fisicos, aspectos emocionales y aspectos econémicos.
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Tablas y figuras de las dimensiones de la satisfaccién laboral

Tabla 10
Satisfaccion de la tarea (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 27,3
Medio 16 72,7
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Satisfaccién_de_la_tarea (Agrupada)
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Figura 6 Satisfaccion de la tarea (Agrupada)

El 77% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la
dimension satisfaccion de la tarea. Cuando las tareas son mas
significativas, esto quiere decir que el desarrollo de ellas, obtiene
una mejora en las competencias laborales de los colaboradores.
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Tabla 11
Condiciones de trabajo (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 13,6
Medio 19 86,4
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Condiciones_de_trabajo (Agrupada)
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Figura 7 Condiciones de trabajo (Agrupada)

El 86% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la dimensién
condiciones de trabajo de la variable satisfaccién laboral. Cuando los
colaboradores cuentan con todos los utensilios y herramientas para
realizar un trabajo, se mejora la sensacion de bienestar para realizar
las diferentes tareas.




Tabla 12

Reconocimiento (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 27,3
Medio 16 72,7
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25
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Figura 8 Reconocimiento (Agrupada)

T
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El 72% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimension
reconocimiento de la variable satisfaccion laboral. La percepcion de
felicidad y de bienestar se mejora cuando los lideres de la
organizaciéon reconocen que el trabajo que se desarrolla dentro de la

organizacién es bueno y de calidad
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Tabla 13
Beneficios econémicos (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 13,6
Medio 18 81,8
Alto 1 4.5
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25

Beneficios_econdmicos (Agrupada)
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Figura 9 Beneficios econémicos (Agrupada)

El 81% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la
dimension beneficios econdmicos de
laboral. Es la dimension mas importante que permite mejorar la
satisfaccion laboral. Las organizaciones deben procurar sobre el
promedio del mercado y se debe buscar que los aspectos
monetarios tengan relacion con las dificultades de las tareas que
se realizan en la organizacion.

la variable satisfaccion
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Tablas y figuras de las variables agrupadas

Tabla 14
Clima organizacional (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 13,6
Medio 19 86,4
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25
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Figura 10 Clima organizacional

El 86% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la variable
clima organizacional.
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Tabla 15
Satisfaccion laboral (Agrupada)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 18,2
Medio 18 81,8
Alto 0 0
Total 22 100,00

Fuente: elaboracion propia exportada del SPSS — v.25
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Figura 11 Satisfaccién laboral

El 81% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la variable
satisfaccion laboral.




Tabla 16
Correlaciones entre variables

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 878"

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22

Satisfaccion laboral Correlaciéon de Pearson ,878™ 1
Sig. (bilateral) ,000

N 22 22
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3.2. Discusion de resultados

Determinar el grado de relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion

laboral de los colaboradores en Mi Banco S.A. de Motupe en el 2020.

De acuerdo con los resultados del coeficiente de Pearson, se verifica que
existe una relacion fuerte y directa entre las variables de estudio, puesto que
r=0.878. Ademas, el sig bilateral es igual a 0.00, que es menor de 0.05 y por lo tanto
se puede aceptar la hipotesis positiva. La investigacion de Molina (2019) destaca
gue existe una muy alta influencia de la satisfaccion del personal sobre lo que es
el clima organizacional, ademas se precis6 que las actividades desarrolladas en el
entorno estatal se puntualizan o se enfocan en lo que son los mecanismos de

soporte técnico, la gestion administrativa y los aspectos de infraestructura.

Medir en nivel de percepciéon del Clima Organizacional en los
colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.

El 86% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la variable clima
organizacional. Bustos, Miranda y Peralta (2010) definen como al clima
organizacional como un conjunto de atributos que son dindmicos y que definen la

huella de cdmo es una organizacion.

Goncalves (2007) afirma que la definicion de la organizacion, producto de la
interaccion del clima organizacional, engloba ciertos factores como lo son los
sistemas de control, el horario laboral, los aspectos remunerativos, las formas como
se hacen las cosas, los estilos de liderazgo, incluso los aspectos mobiliarios que
provee la organizacion. El autor clasifica estos factores en externos e internos,
estos factores debido a que son organizacionales, es necesario que los gerentes
logren ciertos aspectos de gestion para lograr un clima organizacional que sea

percibido como positivo.

Segun Moreno (2017) indica que el excesivo cambio de personal en el Banco
Central del Ecuador genera una gran preocupacion a los colaboradores de la

organizacién ya que cada 24 meses se tiene que cambiar al personal lo cual genera
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gue los empleados no realicen sus actividades de manera tranquila generando asi
un mal Clima Organizacional, ademas se puede visualizar que cuando las personas
estan motivadas se esfuerzan mas por alcanzar sus metasy las de la organizacion,
de tal manera que se sienten satisfechos con el trabajo que realizan, ademas que
pueden realizar sus actividades de la mejor manera. En este sentido se puede
afirmar que la gestion de actividades de motivacion en la empresa, generan mejores

respuestas en los rendimientos que tienen los empleados.

De acuerdo a los antecedentes de estudio, se puede deducir que el personal
de la empresa puede tender a presentar un nivel de rotacion de personal alto,

debido a una mala gestion del clima organizacional.

Segun Carmona (2019) Indica que en el Banco de la Nacion especificamente
la Agencia “1” Cajamarca, el clima organizacional o el ambiente donde se
desarrollan sus actividades no es el adecuado para laborar, no existen
capacitaciones para todo el personal, no existen promociones laborales, no se les
consideran a los trabajadores en las tomas de decisiones de mejora para la entidad,
no existen horarios flexibles; lo cual provoca que los trabajadores se sienten
improductivos y no cumplan con sus tareas y actividades encomendadas; todos
esos factores generan un clima Organizacional inadecuado lo que se considera

repercute en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

De acuerdo a los datos mostrados en la investigaciéon de Carmona, se puede
deducir que cuando las organizaciones no se preocupan por realizar capacitaciones

se puede generar un mal clima organizacional.

Medir el nivel de satisfaccién laboral en los colaboradores de Mi Banco
en la ciudad de Motupe en el 2020.

El 81% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la variable
satisfaccion laboral, mientras que un 18% de los trabajadores encuentra un nivel

bajo en la variable satisfaccion laboral.
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Pomareda y Herbert (2008) explica que la satisfaccion laboral es un conjunto
de sensaciones y afirmaciones que tienen los colaboradores con respecto a su
entidad laboral. La construccion de sensaciones solo se puede construir luego que
el personal de una empresa obtiene un tiempo significativo de laborar dentro de una
organizacion. Luego que el colaborador obtiene datos comparativos para evaluar

situaciones laborales, se puede construir un concepto de satisfaccion laboral.

Tomando en cuenta los aportes de los autores, se puede inferir que el estado
emocional que experimentan los colaboradores de la empresa Mi Banco en la
ciudad de Motupe, no es tan positivo y puede afectar las diferentes facetas del

trabajo.

Segun la investigacion de Espinosa (2016) manifiesta que en el Banco Central
del Ecuador (Quito) existe insatisfaccion por parte de los colaboradores lo cual
provoca que ellos se ausenten del puesto de trabajo porque no se sienten a gusto
en el entorno donde laboran y esto recae en que la empresa no cumpla con sus
objetivos establecidos. Se determina que el nivel de satisfaccion laboral en este
grupo de personas es medio y les motiva un poco a desempefiar de manera
eficiente su trabajo, pero si se recomienda establecer estrategias para disminuir la
tasa de ausentismos, y de esta forma mejorar las medidas que motiven a los

empleados y los comprometa a desempefiarse favorablemente en sus actividades.

De lo resultados también se puede inferir que en el banco los colaboradores
no tienen una orientacion optima hacia el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

Identificar los factores del clima organizacional que afectan la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe
en el 2020.

El 63% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimension
supervision de la variable clima organizacional. La supervision implica las formas
cualitativas, en como una persona, permite revisar las formas de trabajo que

realizan los colaboradores para cumplir con los objetivos organizacionales. La tesis
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de Espinoza (2017) descubre que las causas del ausentismo tienen una estrecha
relacion con los estilos de liderazgo que se aplican dentro de la organizacion, en el
estudio se explica que el estilo de liderazgo utilizado no esta generando una
correcta satisfaccién de los colaboradores, por lo tanto se torna el ambiente laboral
como no adecuado. Ello implica que el ambiente no se desarrolla de una manera

adecuada para llegar una correcta satisfaccion laboral.

El 50% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la dimension
comunicacién de la variable clima organizacional. La comunicacion es fundamental,
porque el flujo de informacién permite intercambiar datos entre miembros de la
organizacion, el intercambio de informacién permite mejorar el grado de apego que
sienten los colaboradores entre si. La investigacion de Urpeque (2018) resalta la
importancia de mejorar las relaciones interpersonales entre lo miembros del equipo

de la organizacion.
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CAPITULO IV:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones
De acuerdo con los resultados del coeficiente de Pearson, se verifica que
existe una relacion fuerte y directa entre las variables de estudio, puesto que

r=0.878. Ademas, el sig bilateral es igual a 0.00

El 86% de los trabajadores encuentra un nivel medio en la variable clima
organizacional, mientras que el 13% de los trabajadores encuentra un nivel bajo en
la variable clima organizacional, por lo tanto, se concluye que existen ciertas areas

de oportunidad en la gestion del clima organizacional en la empresa Mi Banco.

El 81% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la variable
satisfaccion laboral, mientras que un 18% de los trabajadores encuentra un nivel
bajo en la variable satisfaccion laboral. Se concluye que existen algunas
actividades que se encuentran mal gestionadas y que afectan la satisfaccion
laboral, como lo son los aspectos de remuneracion y de relaciones entre

comparieros de trabajo.

Para mejorar las actividades de comunicacion, se deben establecer canales
de comunicacion para ofrecer diferentes posibilidades de transmisién de mensajes.
Para mejorar las acciones de liderazgo, el personal que ubica posiciones de
direccion de personas, debe tomar cursos de capacitacion para mejorar sus

competencias de liderazgo.
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4.2. Recomendaciones
La gerencia de recursos humanos del banco debe tomar conciencia que las
mejoras en el clima organizacional tienen una repercusion directa en la satisfaccion

laboral de los colaboradores.

La gerencia de recursos humanos debe orientarse a fortalecer las
dimensiones de liderazgo de las jefaturas inmediatas y los canales comunicacion

entre empleados.

Para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores se debe atender a
incrementar la remuneracion salarial que ofrece el banco, asi como también se

debe promover relaciones saludables entre los miembros del equipo.

Para mejorar la satisfaccion laboral la gerencia de recursos humano dee
implementar canales de comunicacion entre los miembros del equipo, asi como
también en la implementacion de programas de capacitacion orientados a mejorar

las habilidades de liderazgo.
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Anexo 1: Cuestionario para medir la variable independiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las preguntas que se presentan a continuacion, y responda de
acuerdo a su criterio y percepcion. La informacion que usted brinde se mantendra
en absoluta reserva.

VARIABLE N° 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones

ftem

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de
acuerdo

Ni en

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Autorrealizaci
on

¢ Existen
progresar
Organizacion?

oportunidades de
dentro de la

¢El jefe se interesa por el éxito de
sus colaboradores?

¢ Los jefes dan reconocimientos a
sus colaboradores por los logros
obtenidos?

Involucramie
nto Laboral

¢, Te sientes comprometido con los
éxitos de la Organizacion?

¢ Te sientes una pieza clave dentro
de tu centro de trabajo?

¢,Cumplir con las tareas diarias en
tu centro de trabajo, te permite
desarrollar de manera personal?

Supervision

¢ Tu jefe te apoya para que puedas
superar los obstaculos que se te
presentan en tu centro de trabajo?

¢ Tienes claro cuales son tus
responsabilidades dentro de la
Organizacion?

¢Realizas tu trabajo en base a
metas establecidas?

Comunicaci6

¢En tus grupos de trabajo existe
una relacién armoniosa?

¢,Dentro de tu centro de trabajo se

n promueve y fomenta la
comunicacion entre compafieros?
¢,Dentro de tu centro de trabajo las
relaciones interpersonales son las

Condiciones | adecuadas?
Laborales ¢, Los objetivos que se te ponen en

la empresa son retadores y estan
acorde a la vision de la empresa?
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¢La remuneracion que percibes es
atractiva en comparacion a otras
organizaciones?
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Anexo 2: Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las preguntas que se presentan a continuacion, y responda de
acuerdo a su criterio y percepcion. La informacion que usted brinde se mantendra
en absoluta reserva.

VARIABLE N° 2: SATISFACCION LABORAL

(@)
o¥P o
8 gl 28 %65
288 32 |3 e
Dimensiones item co|l g 89 | o 53
E S [} (%) (&)
—_ O (O] [ON®] Q E I
8 c| O T ¢ Sl s
O z 9 S ©o
~ = | YW F
Significacién ¢Tu trabajo te permite
de latarea | desarrollarte personalmente?
¢ Te sientes feliz por los resultados
gue logras en tu centro de trabajo?
¢ Te sientes bien contigo mismo?
¢ Te sientes comodo con tu horario
de trabajo?
Condiciones | ¢El ambiente en el que trabajas es
de Trabajo el adecuado para el desempeiio de

tus actividades?

¢, Reconocen tu esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias?

Reconocimie
nto personal

¢Los jefes valoran el esfuerzo que
realizas en tu centro de trabajo?

¢Es grata la disposicion de tus
jefes cuando les pides algun apoyo
sobre tu trabajo?

y/o Social - . -
¢, Tus jefes son comprensivos y te
dejan desarrollar tus actividades de
manera adecuada?
¢ El sueldo que recibes es muy bajo
en relacion a la labor que realizas?

Beneficios

Econdémicos | ¢ Te sientes comodo con el sueldo

que percibes?
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¢ El trabajo que realizas te permite
cubrir tus expectativas
econOmicas?
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DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Chunga De La Cruz Juan Antonio

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Proponer un plan de mejora en el Clima Organizacional
para incrementar la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Mi Banco en la ciudad de
Motupe en el afno 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA Medir en nivel de percepciéon del Clima Organizacional en

INVESTIGACION | los colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe en

el 2020.

Medir el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores
de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.

Disenar un plan de Clima Organizacional para incrementar
la satisfaccion laboral en los colaboradores de Mi Banco
de la ciudad de Motupe en el 2020.

El instrumento consta de 26 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

¢ Existen oportunidades de
progresar dentro de la
Organizacién?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

——

(El jefe se interesa por el éxito de
sus colaboradores?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a
sus colaboradores por los logros
obtenidos?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los
éxitos de la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes una pieza clave dentro
de tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS

¢ Cumplir con las tareas diarias en tu
centro de trabajo, te permite
desarrollar de manera personal?

TA(X) D( )
SUGERENCIAS:

—

¢ Tu jefe te apoya para que puedas
superar los obstaculos que se te
presentan en tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢Tienes claro cudles son tus
responsabilidades dentro de Ia
Organizacion?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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¢En tus grupos de trabajo existe una | TA(X ) TD(
relacién armoniosa?

SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo se | TA(X ) TD(
promueve y fomenta la
comunicacion entre compareros? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las | TA(X ) TD(
relaciones interpersonales son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
¢Los objetivos que sete ponenenla| TA(X ) TD(
empresa son retadores y estan
acorde a la vision de la empresa? SUGERENCIAS:
¢La remuneracion que percibeses | TA(X ) TD(
atractiva en comparacion a otras
organizaciones? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Tu trabajo te permite desarrollarte )
personalmente? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes feliz por los resultados ]
gue logras en tu centro de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢, Te sientes bien contigo mismo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes comodo con tu horario ]
de trabajo? SUGERENCIAS:

: : TA(X) TD(
¢ El ambiente en el que trabajas es el
adecuado para el desempefio de tus | SUGERENCIAS:

actividades?
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¢Reconocen tu esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Los jefes valoran el esfuerzo que
realizas en tu centro de trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Es grata la disposicion de tus jefes
cuando les pides algun apoyo sobre
tu trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Tus jefes son comprensivos y te
dejan desarrollar tus actividades de
manera adecuada?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ El sueldo que recibes es muy bajo
en relacién con la labor que realizas?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Te sientes comodo con el sueldo
que percibes?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢(El trabajo que realizas te permite
cubrir tus expectativas econémicas?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 26 N° TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N* 43637619



Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD RECURSOS HUMANOS
EXPERIENCIA 15 ANOS

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO

DOCENTE TIEMPO COMPLETO

TITULO DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE MIBANCO S.A. DE MOTUPE, 2020

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Chunga De La Cruz Juan Antonio

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL.:
Proponer un plan de mejora en el Clima Organizacional
para incrementar la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Mi Banco en la ciudad de
Motupe en el afio 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA Medir en nivel de percepcion del Clima Organizacional en

INVESTIGACION | los colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe en

el 2020.

Medir el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores
de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.

Disefiar un plan de Clima Organizacional para incrementar
la satisfaccion laboral en los colaboradores de Mi Banco
de la ciudad de Motupe en el 2020.

El instrumento consta de 26 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

¢ Existen oportunidades de
progresar dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

——

(El jefe se interesa por el éxito de
sus colaboradores?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a
sus colaboradores por los logros
obtenidos?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los
éxitos de la Organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes una pieza clave dentro
de tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS

¢ Cumplir con las tareas diarias en tu
centro de trabajo, te permite
desarrollar de manera personal?

TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:

——

¢ Tu jefe te apoya para que puedas
superar los obstaculos que se te
presentan en tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢(Tienes claro cuales son tus
responsabilidades dentro de Ia
Organizacién?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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¢En tus grupos de trabajo existe una | TA(X ) TD(
relacién armoniosa?

SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo se | TA(X ) TD(
promueve y fomenta la
comunicacion entre compareros? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las | TA(X ) TD(
relaciones interpersonales son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
¢Los objetivos que sete ponenenla| TA(X ) TD(
empresa son retadores y estan
acorde a la vision de la empresa? SUGERENCIAS:
¢La remuneracion que percibeses | TA(X ) TD(
atractiva en comparacion a otras
organizaciones? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Tu trabajo te permite desarrollarte )
personalmente? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes feliz por los resultados ]
gue logras en tu centro de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢, Te sientes bien contigo mismo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes comodo con tu horario ]
de trabajo? SUGERENCIAS:

: : TA(X) TD(
¢ El ambiente en el que trabajas es el
adecuado para el desempefio de tus | SUGERENCIAS:

actividades?
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¢ Reconocen tu esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Los jefes valoran el esfuerzo que
realizas en tu centro de trabajo?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Es grata la disposicién de tus jefes
cuando les pides algun apoyo sobre
tu trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Tus jefes son comprensivos y te
dejan desarrollar tus actividades de
manera adecuada?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

¢ El sueldo que recibes es muy bajo
en relacion con la labor que realizas?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

¢ Te sientes comodo con el sueldo
que percibes?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

¢(El trabajo que realizas te permite
cubrir tus expectativas econémicas?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TO(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 26 N° TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

ABEBOR ESPECIALIGTA

CLAD

Tees
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Facultad de Ciencias empresariales

Escuela de Administracién

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION
EXPERIENCIA 10 ANOS

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO

SUB GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE MIBANCO S.A. DE MOTUPE, 2020
DATOS DEL TESISTA

NOMBRES

Chunga De La Cruz Juan Antonio

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL.:
Proponer un plan de mejora en el Clima Organizacional
para incrementar la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Mi Banco en la ciudad de
Motupe en el afio 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA Medir en nivel de percepcion del Clima Organizacional en

INVESTIGACION | los colaboradores de Mi Banco en la ciudad de Motupe en

el 2020.

Medir el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores
de Mi Banco en la ciudad de Motupe en el 2020.

Disenar un plan de Clima Organizacional para incrementar
la satisfaccion laboral en los colaboradores de Mi Banco
de la ciudad de Motupe en el 2020.

El instrumento consta de 26 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

¢ Existen oportunidades de
progresar dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

——

(El jefe se interesa por el éxito de
sus colaboradores?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a
sus colaboradores por los logros
obtenidos?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los
éxitos de la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes una pieza clave dentro
de tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS

¢ Cumplir con las tareas diarias en tu
centro de trabajo, te permite
desarrollar de manera personal?

TA(X) ()
SUGERENCIAS:

——

¢ Tu jefe te apoya para que puedas
superar los obstaculos que se te
presentan en tu centro de trabajo?

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

¢Tienes claro cudles son tus
responsabilidades dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

¢ Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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¢ En tus grupos de trabajo existe una | TA(X ) TD(
relacién armoniosa?

SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo se | TA(X ) TD(
promueve y fomenta la
comunicacion entre comparieros? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las | TA (X ) TD(
relaciones interpersonales son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
¢Los objetivos que se te ponenenla| TA(X ) TD(
empresa son retadores y estan
acorde a la vision de la empresa? SUGERENCIAS:
¢La remuneracion que percibeses | TA(X ) TD(
atractiva en comparacion a otras
organizaciones? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Tu trabajo te permite desarrollarte )
personalmente? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes feliz por los resultados ]
que logras en tu centro de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢, Te sientes bien contigo mismo? SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(
¢ Te sientes comodo con tu horario ]
de trabajo? SUGERENCIAS:

: : TA(X) TD(
¢ El ambiente en el que trabajas es el
adecuado para el desemperio de tus | SUGERENCIAS:

actividades?
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¢Reconocen tu esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Los jefes valoran el esfuerzo que
realizas en tu centro de trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Es grata la disposicién de tus jefes
cuando les pides algun apoyo sobre
tu trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Tus jefes son comprensivos y te
dejan desarrollar tus actividades de
manera adecuada?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

¢ El sueldo que recibes es muy bajo
en relacioén con la labor que realizas?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Te sientes comodo con el sueldo
que percibes?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

¢El trabajo que realizas te permite
cubrir tus expectativas econémicas?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 26 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

AR ke
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mibanco
LR
Consentimiento informado
N Motupe, 1 de abril del 2020
Estimada Seiiora

Mg. Janet Isabel Cubas Carranza

Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipdn

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que el Sr. Chunga De La Cruz
Juan Antonio identificado con DNI 7704216%estudiante de su prestigiosa casa
de estudio, tiene las autorizaciones correspondientes para realizar la investigacion
titulada:

CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN
LOS COLABORADORES DE MIBANCO S.A. DE MOTUPE, 2020

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea pertinente.

Atentamente

a-m-"ir-'g--._q--q-fwh

~ JE
Miguel ﬁlngel Vivanco Gonzales
|efe de Negocios

87



Problema Objetivos Hipotesis Variab| Dimensiones Indicadores Técnica/
e Instrumento
Oportunidad de progreso
ObjetIVIO ___ Interés en el éxito del empleado
genera Autorrealizacié
Proponer un n Participacion de los Objetivos
plan de mejora Reconocimiento por el jefe de area
en el Clima Exist itacion
Organizacional ste C""Pac aclo o
para incrementar Compromiso con la organizacion
la satisfaccion
laboral de los
colaboradores
de. la empresa © Niveles de logro en el trabajo
Mi Banco en la S Involucramient
ciudad de .g o] \IiatLJJoraI |
Motupe en el N
afio 2020. 8
o , .
5 Hacer la cosas cada dia mejor
Ob]et'Y.Os g Los servicios son motivo de orgullo
especificos £
Medir en nivel © Calidad de vida laboral
de percepcion Existen niveles de logro en el trabajo
del Clima Responsabilidades definid
Organizacional gspo sabiida ?S_ efinidas
en los Sistema de seguimiento y control
colaboradores Supervision Guia de trabajo

de Mi Banco en
la ciudad de
Motupe en el
2020.

Medir el nivel de
satisfaccion

Comunicacion

Evaluacion del trabajo

Apoyo para superar los obstaculos
Metodologias de trabajo
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laboral en los Preparacion para realizar el trabajo

colaboradores Se promueve la comunicacion interna

de Mi Banco en e . .
Colaboracion entre las diversas areas

la ciudad de
¢ Qué propuesta de Motupe en el La propuesta de Acceso de informacion
mejora en el Clima 2020. mejora en el clima
Organizacional Disefiar un plan prgamzamon'al . Relacion armoniosa con los grupos de
incrementara la de Clima incrementara la Eogd'c:ones trabajo Encuesta
satisfaccion laboral de los  Organizacional  satisfaccion laboral aborales Administracién de los recursos Cuestionario
colaboradores en Mi Iparatl_n;:rem(,entar gr;rl]igrggzzsc"’i‘u'\g; q Relacion de los objetivos con la vision
Banco S.A de Motupe en 'a satistaccion i =
ol 20207 laboral en los de Motupe en el Remu'ne'ramon acorde del desempenio
colaboradores ~ 2020. Trabajo justo
de Mi Banco de
la ciudad de o Logros obtenidos
Motupe en el Significacién
2020. de la tarea
Gusto por el trabajo
Satisfaccion personal
Gusto por la actividad
f_g Ambiente confortable
3 Distribucién fisica
= Condiciones  Disgusto con el horario
:§ de trabajo Relacion favorable con el jefe
8 Comodidad para el buen desempefio de las
-% actividades
n Mal trato

Reconocimient Tomar distancia

o personal y/o Tareas mal percibidas

social Aburrimiento por el trabajo compartido
Limitacion del trabajo

Sueldos bajos

Insatisfaccion por el salario

Sueldo aceptable

Beneficios
econémicos
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Sensacion de explotacién
Cubrir expectativas econémicas

90



Levantamiento de datos

Samsung Triple Camera
Tomada con mi Galaxy AS0

Figura 12: Aplicacion del cuestionario
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Levantamiento de datos

Figura 13: Aplicacién del cuestionario
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CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE MIBANCO S.A. DE
MOTUPE, 2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 24, 4, 10%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Fuente de Internet

repositorio.uss.edu.pe 89/
0

]

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 39/
0

=

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 29/
0

www.dspace.uce.edu.ec 1
Fuente de Internet %
repositorio.uigv.edu.pe 1
Fuente de Internet %
n 1library.co 1
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Alas Peruanas 1
Trabajo del estudiante %
E repositorio.upla.edu.pe 1
Fuente de Internet %




[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigaciéon aprobada
mediante Resolucién N° 0764-FACEM-USS-2020, presentado por el/la Bachiller, Chunga
De La Cruz Juan Antonio, con su tesis Titulada CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DE MIBANCO
S.A. DE MOTUPE, 2020

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud
del 25% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigaciéon, aprobada mediante Resolucién de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 18 de noviembre del 2021

o8
(e

———

D}T/Abraham\u&m Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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L% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, ‘/5 0(' QCMK C{’/L/ ’20"2‘}‘

Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan

Presente.-
El suscrlto
,ww /\ﬂa/mo Cﬂwz% U -Za ka conDNI FA0RALG
En  mi calidad ~ de  autor exclusivo d la_investigaci6 titulada:
Clime Orgtny M(‘i’lfbﬁ p(‘ 70 /1,)“'5«‘1, fa Sa/ll CL(u(w] M
N Los Vcllapoyiolets b mibpee . S . dt J1o fupxr 2020

presejjado y a robado en el afio IZO@ como requisito para optar el titulo de
/muyus ulm , de la Facultad de

anue WS&AXIL@M, , Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer

sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produtcién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en e portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

G{LM'TL' B &C%)(,%Eé.al /A'YL"/ZMJO
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