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RESUMEN

En los ultimos afios se ha venido dando una gran importancia al lugar que ocupan los
colaboradores en las organizaciones. El foco de atencién ha recaido, entre otros temas, en el
clima laboral de las organizaciones. En esta investigacidn se establecié como objetivo principal,
el describir la relacién en el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en la empresa
Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima — 2020. Para alcanzar dicho objetivo se planted la
investigacion desde un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
transversal. Se tomd como poblacion 50 trabajadores de la empresa objeto de estudio.
Una vez realizado el estudio se dedujo que la relacion entre clima organizacién y la
satisfaccién laboral, es una relacion significativa. Este tltimo mejora si también lo hace
el clima organizacional. En esta mejora juega un papel importante la comunicacion,
tanto vertical como horizontal, el modelo de liderazgo y la motivacién a los

colaboradores.

Palabras clave: Clima organizacional; satisfaccion laboral; comportamiento

organizacional; psicologia organizacional.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado “Analisis del clima organizacional y satisfaccion laboral en la
empresa Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima — 2020” aborda el problema del clima
organizacional y como este repercute en la satisfaccion laboral de los colaboradores. Su
importancia radica que existe un personal poco satisfecho, por lo que se requiere
averiguar el nivel de compromiso y satisfaccion en su entorno laboral. Es por ello la
constante preocupacién que tiene la empresa al efectuar diversos cambios para la
mejora continua de los mismos, mejorando asi el desempefo productivo y el

cumplimiento de los objetivos.

Dicho estudio, contemplara informacién necesaria y actualizada durante todo el proceso
de investigacion, ya que es de suma importancia el dar a conocer si es que existe una
relacion entre las variables, y teniendo como una finalidad la de mejorar el desempefio
de los colaboradores de la empresa Praxis Ecology. Ademas, esto servirda a que los
procesos internos sean mas eficientes mejorando asi la calidad del trabajo y la misma

percepcion que tenga el colaborador sobre la empresa.

Dentro de los antecedentes podemos apreciar la existencia de un enlace entre las
variables estudiadas, es asi que cuando el clima sea mas efectivo y de gran impacto
generard un grado de satisfacciéon laboral superior a la de sus competidores,
contrariamente a un mal clima organizacional baja satisfaccién laboral. Debido a ello es
gue el presente estudio busca analizar la existencia de una relacién entre las variables,

clima organizacional y satisfaccidn laboral.
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Por ultimo, este estudio tiene el fin de ayudar a la mejora de la empresa, dado que
durante todo el proceso recopilard informacién viable y certera, de esta manera se
podrd evidenciar las fortalezas y debilidades que poseen, pero a su vez lo que buscamos

es brindarles alternativas para mejorar el desempefio laboral.
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CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

El clima organizacional también se llama termémetro de la organizacién, que es como
se sienten las personas sobre su entorno de trabajo y cémo hacen las cosas en un
entorno especifico. Se incluyen valores, culturas, expectativas, politicas, procesos,
normas, actividades que influyen en los patrones de comportamiento individuales y
grupales. Hay muchos factores que forman el ambiente organizacional, incluida la moral
de los colaboradores, los métodos para motivar a los miembros de la organizacion, los
antecedentes culturales, el estilo de liderazgo y los métodos de comunicacion de

informacion.

A escala global, el clima organizacional se muestra como uno de los indicadores
relevantes que inciden en los objetivos comerciales alcanzados por la organizacién. Esto
significa que los empleados pueden incrementar la productividad organizacional en un
mejor ambiente organizacional. Acosta y Sdnchez (2015) mencionaron que el clima
organizacional se describe como un proceso de "cuantificacion de la cultura
organizacional", que antecede a la cultura organizacional. En este sentido, el clima
organizacional muestra atributos importantes que los empleados notan directa o
indirectamente sobre su entorno laboral, y debe ser la principal fuerza que afecte el
comportamiento de los empleados. Segun Suasnavas (2018), el 70% de la insatisfaccidon

de los empleados estuvo relacionada con el clima organizacional.
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Desafortunadamente, muchas organizaciones no se preocupan por el clima
organizacional y la satisfaccién de los trabajadores porque son "empleadores en

efectivo" y las personas solo quieren irse en cualquier momento solo para ganar dinero.

En este contexto, a los empleados no les importan los resultados de la organizacion, su

compromiso con ésta es limitado, se observa una alta tasa de rotacion.

A nivel nacional, la atmdsfera de la organizacion es como la personalidad de un
individuo. Asi como el caracter de cada persona lo hace diferente, cada organizacién

cuenta con un clima organizacional distinto que la distingue de otras.

Basicamente, el clima organizacional muestra la vision del colaborador de la
organizacién a la que pertenece. Es una serie de caracteristicas Unicas de la percepcién
de los empleados sobre su propia organizacién, y es la principal fuerza que afecta su
desarrollo. Entonces, el clima organizacional basicamente se puede comprender como
el marco social de la organizacion. Sin embargo, segun la investigacién de Solis (2018),
cuando el clima de la organizacién no es el dptimo la empresa podria llegar a un estado,

incluso, de crisis financiera.

Igualmente, la satisfaccién de los empleados es otro punto de suma importancia, dado
gue la esencia principal busca que los empleados estén comodos en sus respectivos
puestos de trabajo y también mantengan su mejor nivel laboral. Los empleados
satisfechos son extremadamente leales a su organizacién y se mantienen en ella, incluso
en el peor de los momentos. No trabajan por obligacidn, sino porque suefian con llevar
su organizacién a un mejor posicionamiento. Los empleados se comprometen con la
organizacién cuando se sienten satisfechos con su trabajo. La satisfaccion de los

empleados conduce a un ambiente positivo en el lugar de trabajo.
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En este orden de ideas, la empresa Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, segin entrevistas
informales realizadas, se presentan serias dificultades con el clima organizacional.
Pueden observarse problemas como desmotivacion de trabajadores, actitudes
profesionales extrafias y negativas, alta rotacién de trabajadores. Asi mismo, la
percepcion que se tiene sobre la satisfaccién laboral, nos hace evidenciar que no se
encuentra en el rango requerido, ya que se aprecia trabajadores con deseos de cambiar

de organizacidn o la de no presentarse a su puesto de trabajo.

1.1.1. Problema general
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa

Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima — 20207

1.1.2. Problema especifico

¢Cual es la relacidon entre la comunicacion vy la satisfaccion laboral en la empresa Praxis

Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima — 20207?

¢Cual es la relacién entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa Praxis

Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima - 20207?

¢Cudl es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la empresa Praxis

Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima - 20207?

1.2. Objetivos del proyecto

1.2.1. Objetivo general

Describir la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la empresa

Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima — 2020
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1.2.2. Objetivos especificos

e Comprobar la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la
empresa Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima - 2020

e Describir la relacion entre el liderazgo y la satisfaccidon laboral en la empresa
Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima - 2020

e Precisar la relacién entre la motivacién y la satisfaccién laboral en la empresa

Praxis Ecology SAC, Ate Vitarte, Lima - 2020

1.3. Justificacion de la investigacion

La justificacidn tedrica de esta investigacién se basa en la corroboracién de los supuestos
existentes, que afirman que el clima organizacional, es el lugar (espacio) donde un
trabajador realiza sus actividades todos los dias, ademas se tiene en cuenta que existe
una estrecha conexién sobre la satisfaccion laboral, presentada por Sarmiento (2015)
como uno de los objetivos clave de todo el personal de recursos humanos, puesto que

un empleado satisfecho es un embajador de la marca.

Asi mismo, también se justifica en lo practico porque los resultados que se han obtenido
servirdn como punto de referencia en las decisiones que se tomen teniendo como
referencia el clima organizacional y la satisfaccidon laboral de la empresa. Asi mismo

guedard como antecedentes para futuras investigaciones similares.

En el aspecto metodoldgico nos basaremos en los instrumentos de recoleccién de

informacién que fueron elaborados por los investigadores,
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realizdndose la validacion a través del juicio de expertos y sometido a prueba de
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cron Bach, dichos reactivos quedaran para su

aplicacion a futuras investigaciones.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Nacionales

Lépez & Rojo (2018) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de Promart Nuevo Chimbote 2018”, su propdsito es “determinar la
relacion entre el clima organizacional de los colaboradores de Promart Nuevo Chimbote
2018 y la satisfaccion laboral”. Este método es hipotético Deductivo. Método
cuantitativo, nivel de correlacién descriptiva no experimental, la muestra es de 137
colaboradores, los resultados muestran que 31% de ellos presenta un ambiente
organizacional normal, 12% se encuentra en un nivel bajo y 57% en un nivel alto.
Asimismo, el 37% indica un nivel bajo de satisfaccién laboral, el 26% indica un nivel
normal y el 37% indica un nivel alto. La conclusién es que de acuerdo al coeficiente chi-
cuadrado p = 0.04 (menor a 0.05), menciona que la hipétesis si cuenta con una relacién

significativa entre las variables de investigacion, se evidencia entonces una relacién

elocuente entre ambas variables.

Solis (2018) presentd un trabajo de investigacidn titulado "Clima Organizacional de los
Trabajadores y Satisfaccién Laboral en Vlacar S.A.C.-Chimbote, 2018”. El objetivo es
“determinar la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la
empresa Vlacar S.A.C Chimbote, 2018”. Se trata de un estudio deductivo hipotético,
utilizando métodos cuantitativos, niveles de descripcién relacionados con el disefio no
experimental, una muestra de 152 colaboradores y técnicas de encuesta utilizadas para
la recoleccion de datos. Y como herramienta de encuesta de cuestionario, los resultados

muestran que el 62% de las personas dijo que el ambiente organizacional es bajo.
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De igual manera, el 46% de satisfaccion laboral dijo que el ambiente organizacional es
bajo. La conclusién es el ambiente organizacional y la satisfaccion laboral de los

empleados de Vlacar SAC-Chimbote 2018.

o

Constantino y Lozada (2018) realizaron una investigacidon titulada “el clima
organizacional en Root Crac, y su impacto en la satisfaccion laboral del colaborador Jaén-
2018”, su propdsito es “determinar el impacto del clima organizacional en la satisfaccién
laboral de los colaboradores de la empresa Root Crac,2018”, lo que se busca en este
estudio es la relacién e impacto que tiene una variable sobre la otra, se efectud a través
de métodos cuantitativos experimentales, muestras de 22 colaboradores, utiliza dos

cuestionarios para recolectar datos, uno de cada variable, y la conclusién es que el clima

organizacional tiene un impacto significativo en la satisfaccién laboral.

Acuia y Ceras (2018) En su trabajo, “el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes y trabajadores del Instituto de Tecnologia y Educacién Tupac Amaru-Chilca”
la investigacion tuvo como propdsito “determinar la relacién entre clima organizacional
de los docentes y trabajadores del Instituto de Tecnologia y Educacion Tupac Amaru-
Chilca 2018 y la satisfaccidn laboral”. Esta investigacion descriptiva relacionada con el
disefio correcto e incorrecto. El método cuantitativo experimental, la muestra es de 120
trabajadores, la tecnologia utilizada para la obtencidn de datos son los cuestionarios, los
cuestionarios utilizados son verificados por juicio de expertos y la prueba de
confiabilidad del cron alfa de Bach, y se determind la existencia de una relacion entre
clima organizacional y satisfaccién laboral. Existe una asociacion (Rho de Spearman =

0,762).
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Solis (2018) presenté una investigacion que lleva por titulo “el clima organizacional y la
satisfaccidn laboral de los trabajadores de la empresa minera Catalina Huanca S.A.C. En
la provincia Victor Fajardo de la Region Ayacucho-2017”, el presente estudio tuvo como
finalidad “determinar la relacion entre clima organizacional de los trabajadores de la
empresa minera Catalina Huanca S.A.C 2017 y la satisfaccidon laboral”. El tipo de
investigacidn es descriptiva y de relevancia. La muestra es de 60 trabajadores, cada uno
Todos los cuestionarios utilizan una de las variables, cuya fiabilidad ha sido previamente
verificada y testeada, dicho resultado nos hace evidenciar sobre la existencia de relacidn

significativa entre ambas variables estudiadas.

2.1.2. Internacionales

Noboa, Barrera, Rojas (2018) en un articulo sobre “el clima organizacional y la
satisfaccién laboral de las empresas constructoras”, que se realizéd en una region de
Quito, Ecuador, el objetivo era determinar la relacion entre los dos. Este es un estudio
descriptivo relacionado. El propdsito de este estudio es determinar cdmo las empresas
ecuatorianas de la industria de la construccién vinculan el clima organizacional con la
satisfaccién laboral. Como herramienta para determinar los factores del clima
organizacional se utilizé la herramienta previamente validada por Ortega-Santos (2018)
y se implementé la herramienta Minnesota Satisfaction Survey (MSQ) midiendo los
factores de satisfaccion laboral. Ambas herramientas son utilizadas por 250 trabajadores
de una empresa constructora en Ecuador. En cuanto a métodos, se realizd un estudio
de correlacién entre clima y satisfaccion. Se encuentra que existe una correlacién
positiva entre estas dos estructuras, y para el caso de la dimensién con mas impresién

es la satisfaccion laboral, de donde se puede determinar que las variables mas

Trabajo de investigacion publicado con autorizacion de los autores.
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mencionadas son: recompensa y liderazgo. El estudio de esta secuencia es relevante
para la organizacidn, porque puede proponer e implementar un plan de accién para

mejorar el clima organizacional y la satisfaccidon laboral de los empleados.

Acosta y Sanchez (2015) realizaron un estudio denominado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa de transporte automotriz”,
tiene como objetivo “determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral percibida por los trabajadores de la empresa de transporte
automotor”. Se realizd observacion, corte transversal, analisis e investigacién
prospectiva, la muestra fue de 66 colaboradores, los resultados mostraron que el clima
organizacional era satisfactorio, mientras que el trabajo en equipo y el liderazgo eran
aun peores. En cuanto a la satisfaccion laboral de la empresa, también se observaron
tendencias negativas, principalmente en términos de oportunidades de desarrollo
laboral y relaciones con los subordinados (supervisor y salario). La conclusién a la que
pudo llegar el autor es que hay un grado de concordancia entre la variable clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Carballo, Romero y Avalos (2015) en su trabajo de investigacion “Clima organizacional y
satisfaccidn laboral de los operadores federales del Programa Caravana de Saneamiento
del Estado de Tabasco en México”, se plantearon analizar la relacién entre clima
organizacional y satisfaccidon laboral, el autor en mencién desarrollo una muestra
observacional, prospectiva y transversal de 97 trabajadores. Los resultados mostraron
qgue el 76% de los trabajadores demostraron un buen clima organizacional relacionado

con la satisfaccion laboral y el 42% de los colaboradores expresaron sentimientos
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parciales o regulares. satisfaccion. El autor menciona que el clima laboral tiene un gran

impacto significativo en el desempefio de los colaboradores.

Manosalvas y Quinteros (2016) en su articulo "Clima organizacional y satisfaccion
laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion". El estudio se realizd en
Colombia, sostuvo el objetivo de analizar la existencia de una relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, la investigacion fue de correlacion descriptiva,
transversal, disefio no experimental y métodos cuantitativos, se aplicéd la herramienta
de recoleccion de informacion a una muestra de 130 trabajadores. Tras la encuesta por
cuestionario, se concluye que existe cierta relacién entre el clima organizacional y la

satisfaccion del cliente.

Suasnavas (2018) presenta una investigacidon titulada “Evaluacién del clima
organizacional en la empresa Metalicas Eléctricas Macias y Parra, Metalectri Cia. Ltda.”
Trabajo realizada en Ecuador, el objetivo es determinar el nivel de clima organizacional.
Se trata de un estudio descriptivo de reduccion de transacciones. La muestra es de 25
personas. El cuestionario se utiliza como herramienta validada y se ha sometido a la
prueba alfa cron de Bach. Tiene resultados, una organizacién sana La atmésfera es de

156,96, lo que equivale al 78,48%, lo que indica un buen clima laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Concepto de clima organizacional

Al mencionar al clima organizacional, hacemos referencia a diversos factores como, el
ambiente laboral, relacidon con agentes internos y externos, ambiente fisico entre otras.
Dichos factores son determinantes para que una organizacion pueda mantenerse a lo

largo de su desarrollo, es asi que la percepcién sobre el entorno laboral por parte del
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colaborador se vuelve un acto de suma importancia, ya que desde esta premisa el

colaborador podrd efectuar actividades que demanden acciones positivas o negativas.

Cabe mencionar que las percepciones obtenidas por el colaborador, son generados por
medio de las actividades, relaciones y experiencias que se generen en la empresa, es
decir que las percepciones en su mayoria de veces son causantes de determinados
comportamientos, por lo tanto, las empresas deben de considerar que este aspecto es
muy determinante y deben de estar en la capacidad de poder comprender y gestionar

la mejora en el comportamiento del trabajador.

Segun Palma, Cevallos y Lépez (2017) mencionaron que el clima organizacional difiere
de la cultura. Ya que este solo es un componente de la cultura. Es decir, una descripciéon
de los atributos organizacionales en lugar de las creencias y valores generales. El clima
organizacional también es diferente de la satisfaccion laboral: el primero es descriptivo
(aunque subjetivo), mientras que el segundo es un concepto subjetivo completamente

emocional. (p.24)

El clima organizacional esta en la memoria de la organizacion, y puede ser un término
general para varios factores que pueden afectar la efectividad de la capacitacion,
incluidos los valores, las relaciones interpersonales, las actitudes, la composicién del

sistema y el nivel de liderazgo.

Muchos estudios han visto el importante papel del clima organizacional en la
capacitacién. Se ha mencionado que cuando se efectua el plan de capacitacién y este
no guarda relacion con el valor del entorno laboral, este efecto no tendrd ninguna
garantia, es asi que algunos investigadores han sefialado que cuando el plan de

capacitacién es inconsistente con el valor del lugar de trabajo, el efecto de la
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capacitacién sera dificil de garantizar; asi mismo recalcaron que la mayoria de las
empresas invierten mucha energia en adquirir conocimientos y habilidades, esperando
asi el resultado 6ptimo de dicha inversidn. La situacion no se considera lo suficiente, y
algunos investigadores mencionan al clima organizacional como un factor determinante
en la capacitacién. Todas estas perspectivas apuntan a la importancia de los problemas

del clima organizacional en la transformacion de la capacitacién.

Si mencionamos al clima organizacional debemos considerar que es un fragmento muy
importante de la cultura corporativa, dado que su efecto radica directamente en la
percepcion y comportamiento de los colaboradores. Si una empresa tiene un salario
alto, pero a su vez la empresa se dedica a la intriga y al consumo interno serio, los
talentos no pueden desempenfar su papel, o incluso su capacidad no se ve en absoluto,
entonces la pérdida de talento es inevitable. Si una organizacién tiene un espiritu de
progreso y sinceridad, unidad La atmodsfera puede permitir que los talentos ejerzan
libremente sus capacidades, por lo que incluso si el salario es ligeramente mas bajo, los

talentos no se irdn facilmente (Orellana, 2016).

Impacto del clima organizacional

Pacheco y Rodriguez (2019) indicaron que el clima organizacional tiene una relacion
directa con los valores y la filosofia empresarial de la organizacion, y también tiene una
relacion directa con la personalidad de los lideres de la organizacién. En otras palabras,
el lider de una organizacién tiene una influencia directa o incluso determina la atmadsfera

de la organizacion. (p.160)

Por ejemplo, un lider extrovertido y alegre puede ser mejor ajustando la atmdsfera en

la organizacién, mads dispuesto a pasar tiempo comunicandose con sus subordinados,
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mejor organizando algunas actividades colectivas, de modo que toda la organizacion
esté llena de una atmdsfera relajada. Mientras que una persona introvertida con
personalidad es un lider aburrido y estd mas acostumbrado a pensar de manera
independiente, por lo tanto, en términos de crear una atmdsfera organizacional,
carecerd de iniciativa interna y desempefio verbal, y puede hacer que sus subordinados

sientan que el liderazgo es mas aterrador. (Romero y Garcia, 2018).

El clima organizacional es considerado como la captacién de todas las personas directa
o indirectamente en un determinado entorno. Este es la percepcidn psicolégica que
cada organizacidn tiene de si misma, y varia de persona a persona. Los empleados tienen
diferentes antecedentes educativos y familiares, y tienen, ademas, ciertas diferencias
psicolégicas y de personalidad. Tienen puntos de vista divergentes sobre las
organizaciones, y también tienen diferentes concepciones sobre la estructura
organizacional, el sistema organizacional, la cultura corporativa y la estrategia de gestién
de una empresa. A veces, habra diferencias relativamente grandes entre ellos, de modo
que el clima organizacional de la empresa agrega muchos afluentes fuera de la corriente
principal de la empresa, formando asi un clima de mezcolanza. Si los gerentes desean
explorar el potencial de los talentos, deben crear un clima organizacional en el que la

corriente principal sea dominante (Pérez y Perea, 2016).

Por otro lado, se debe fortalecer la construccién cultural de las empresas, permitiendo
gue cada empleado comprenda cudl es la cultura corporativa y cuales son los valores
corporativos, inculcando el clima de la organizacién a los empleados. Al mismo tiempo,
esto servird de guia para que el colaborador se adapte rdpidamente al clima

organizacional y se conviertan en un aprobador de la cultura de esta. En un clima
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organizacional favorable, los empleados pueden aprovechar al mdximo sus talentos.

(Hinostroza, Santos y Oliva, 2016)

Pero, icdmo crear un incentivo tan favorable y un clima organizacional creativo? Esto
requiere lo siguiente: Implementar comunicacién abierta; Cerrar la cooperacién entre
varios departamentos en la organizacién y espiritu de equipo ; Algunos puestos deben
tener la capacidad y las condiciones para trabajar de forma independiente; Las
especificaciones de trabajo deben ser flexibles y el plan de trabajo puede ajustarse
razonablemente de acuerdo con la situacion real; Los trabajos deben ser evaluados y
disefiados regularmente para que el trabajo sea siempre desafiante y satisfactorio.

(Rodriguez, 2016).

Los factores tipicos que contribuyen a una atmodsfera beneficiosa incluyen: Calidad de
liderazgo; Recompensas justas; confianza apropiada; Presion de trabajo razonable;
Comunicacién de arriba a abajo; oportunidades; Un sentido de misién de trabajo;
Controles razonables, instituciones y gestidn administrativa; responsabilidad;

Participacién de los empleados.

Teoria de las relaciones humanas

"Teoria interpersonal”

Con el apoyo de Elton Mayo, esta es esencialmente una tendencia opuesta a la teoria
tradicional de procedimientos administrativos. La teoria de las relaciones
interpersonales surge como una fuerte tendencia a hacer frente a la deshumanizacién
del trabajo, la cual empieza adoptando métodos inflexibles, cientificos e indispensables

gue los colaboradores deben acatar (Segredo, 2017).
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Rodriguez (2016) expresod que, en las organizaciones, los individuos participan en grupos
sociales y mantienen interacciones sociales continuas. La teoria de las relaciones
humanas profundiza, explica vy justifica los comportamientos de los colaboradores en las
organizaciones. Las relaciones interpersonales se entienden como lugares de contacto

entre personas y grupos. Acciones y actitudes resultantes

En este sentido, (Segredo, Garcia, Ledn y Perdomo, 2017) afirmaron que la teoria de las
relaciones interpersonales no considera a los trabajadores como entidades econdmicas,
sino como existencias sociales, tales como el deseo, necesidades, entre otros. Estos lo
incentivan a lograr ciertos fines, incluido el estilo de liderazgo y el nivel estandar de

produccién que el grupo determina informalmente.

Este enfoque humanista no ignora los objetivos principales de la teoria clasica,
maximizando asi la productividad; no ignorar los factores sociales y psicolégicos puede

determinar en gran medida la produccién y la satisfaccion de los trabajadores

Teoria humanista de Carl Roger

Rogers es el portavoz del humanismo, y su teoria se conoce comunmente como terapia
centrada en el partido, que se basa en el existencialismo. La razén por la que se llama
centrado en las partes es porque Rogers se enfoca en las partes y les da el poder y la
libertad de tomar decisiones por su cuenta, para que las éstas puedan asumir la

responsabilidad de si mismas en las relaciones consultivas.
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La naturaleza del hombre

Rogers tiene las siguientes opiniones sobre la naturaleza de las personas: Basicamente,
las personas tienen una tendencia social y bien orientada, y la naturaleza humana es

racional y practica.

La forma de ser mas eficaz es cuando una persona puede oirse con tolerancia y debe de
transmitirla a los demas, lo que se busca es reducir el temor y el aislamiento de las
personas en su entorno, este resultado permitira que la comunicacidon sea mas libre y
de forma directa, dicho esto la comprensién hacia la otra persona generara un gran valor
y fortalece una relacidn significativa. Las personas usualmente son espontaneas,
constantemente estan en la busqueda de ejercer sus habilidades para desarrollar un
crecimiento personal. La persona que actua siendo uno mismo y dejando que los demas

actien como tal, son las que siempre experimentan una mayor satisfaccion.

Estructura de personalidad

La teoria del yo de Rogers considera la estructura de la personalidad de un individuo

como una combinacion de tres partes:

1. Organismo (organismo)

El organismo se refiere al individuo como un todo y tiene funciones fisioldgicas y
psicolégicas. Cubre tanto el campo de los fendmenos como el ego. El organismo es un
sistema holistico y organizado en todo momento. Contiene todas las condiciones
mentales, conductuales y fisicas de una persona. En el sistema del organismo, los
cambios en cualquier parte causaran cambios en otras partes (Rivera, Herndndez,

Santos, Oreste, Bonilla y Rozo, 2018).
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Rogers también cree que la respuesta del organismo a su campo de fendmenos es
holistica, y el organismo también tiene la motivacién para gestionar la auto integracion,
el autodesarrollo, la madurez y la autorrealizacién. En resumen, el organismo tiene un
autodesarrollo completo y esta libre del deseo de ser controlado por el mundo exterior.
Otra funcién del organismo es permitir que solo ciertas experiencias entren en el nivel
de conciencia para formar una representacién; al mismo tiempo, niega o ignora otras

experiencias (Viloria, Pertuz, Daza y Pedraza, 2016)

2. Campo fendmeno (phenomengological)

Segun la fenomenologia, el comportamiento de las personas se origina en su percepciéon
del mundo externo. Entonces todos viven en un mundo subjetivo que conocen y sienten.
Rogers toma una perspectiva fenomenoldgica y propone el concepto de un campo
fenomenoldgico. EI campo denominado fendmeno generalmente se refiere a la
totalidad de la experiencia personal, incluido todo lo que las personas saben o realizan.
Rogers cree que todos viven en un mundo de experiencia centrado en si mismos y que
cambia de vez en cuando. Y la experiencia es todo lo que un individuo experimenta en
el entorno, incluidos los eventos internos y externos. La experiencia solo puede ingresar
al nivel de conciencia y convertirse en parte del campo de los fendmenos personales a
través de la representacion (Iglesias y Torres, 2019). Es decir, solo cuando el individuo

puede percibirlo es un campo de fendmeno personal.

Rogers cree que uno mismo sino a través de la experiencia, se separd de la parte del
fendmeno de campo esta determinada por una serie de percepcion y de diverso valor.

A diferencia de la vision dindmica y explicativa de la escuela psicoanalitica, Rogers
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defiende que toda la experiencia del individuo de sus propios fendmenos psicolégicos

es la categoria del yo, por lo tanto, es descriptivo (Vega, Galvez y Santamaria, 2017).

Rogers se considera a si mismo como el nucleo de la estructura de la personalidad, y la
personalidad se forma alrededor de uno mismo. El ego se efectia por medio de la

correlacién entre el organismo y el medio ambiente.

En segundo lugar, Rogers cree que existe otro concepto de si mismo - el ideal (Ideal-Ser),
este concepto radica en la aceptacidn, autorrealizacién y percepcién de uno mismo,
menciona que las personas buscan constantemente el valor superior de la vida, es asi
gue en su mayoria de veces superan su misma capacidad de desempefio, aun cuando se

evidencia que algunas actividades puedan conllevar a un fracaso.

Solis, Zamudio, Matzumura y Gutiérrez (2016) indicaron que “si el yo es consistente con
el organismo afectara la madurez, la adaptacion y la salud mental del individuo. Cuando
los dos no estan de acuerdo, el yo y el organismo lucharan, y surgirdn amenazas y

ansiedades” (p.37)

Desarrollo de la personalidad

Segun Rogers, la personalidad es el producto de la interaccién constante entre el
organismo, el campo del fenédmeno vy el ser. Por lo tanto, la personalidad no es una
existencia estdtica, sino un estado de cambio constante (Segredo, Garcia, Lépez, Ledny
Perdomo, 2017). Rogers rara vez habla de la llamada etapa de desarrollo de la
personalidad. Considera que el desarrollo esta formado por el proceso de evaluacién de
otros; no cree que la formacion de la personalidad personal sea a través de diferentes

etapas de desarrollo continuo.
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Rogers cree que existe una tendencia natural hacia la " actualizacién " en los seres
humanos. Esta tendencia no solo es una fuente de motivaciéon para bebés y nifios
pequeiios, sino que también impulsa la vida de las personas. Las personas juzgaran el
valor de la experiencia en funcién de la tendencia a alcanzar. Si la experiencia puede
promover la realizacion, obtendra una evaluacién positiva del organismo; por el
contrario, si la tendencia a obstaculizar la realizacion, la experiencia recibird una
evaluacidn negativa. En pocas palabras, las personas generalmente interactian con el
mundo real que conocen y perciben de manera holistica. Al comienzo de la interaccién,
el individuo evaluarda si la interaccion puede satisfacer las necesidades de
autorrealizacion. Este proceso, Rogers llamé el proceso de evaluacién de organismos

(Bustamante, Lapo y Grandén, 2016)

Necesidades enfocadas activamente

Rogers cree que el yo se desarrolla interactivamente entre el organismo y su mundo
real. A través de esta interaccion, los individuos también desarrollan un sentido de auto
experiencia y se convierten en un auto concepto. Por lo tanto, el auto concepto también

es parte de la diferenciacién del campo del fendmeno.

A medida que los individuos desarrollen su autoconciencia, surgird una necesidad
universal de buscar activamente la atencién de los demas. Los bebés y nifios pequefios
aprenderan que si pueden despertar la atencion positiva de los demas (especialmente
los padres), pueden lograr la autosatisfaccion. Por el contrario, aprenderdn ciertos
comportamientos que pueden hacer que otros no les gusten o se rechacen a si

mismos. Pero debido a que siempre quieren obtener la atencidn positiva de los demas,
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los bebés y los nifios pequeifos comenzaran a responder de una manera que pueda

atraer la atencién de los demdas (Montoya, 2016)

Teoria Sociocultural de Lev Vigotsky

Sostiene que la persona aprende de acuerdo con su propia situaciéon, dsea, la persona
aprende de alguien mds. Se demuestra la relacién positiva entre la inteligencia y los

aspectos de los procesos sociales y culturales que son resultados de la educacién.

Ademas, el autor sostiene que el desarrollo y el aprendizaje, son las areas de mayor
importancia. Ya que, este desarrollo se considera "un proceso dialéctico complejo,
caracterizado por el desarrollo de diferentes funciones con periodicidad e irregularidad,
cambios anormales o cualitativos de otra manera, internalizacién de factores internos y

externos y otros procesos adaptativos (Escamilla, Nufiez y Gémez, 2016)

Con respecto al aprendizaje, es importante sefialar que contiene una
personalidad sensata que, al concretar una o varias tareas diferentes, transfiere los

principios encontrados.

2.2.1. Dimensiones de clima organizacional

Dimension 1: Comunicacion

Las relaciones interpersonales son el resultado de comunicacidn efectiva. Esto quiere
decir que uno debe sabe en qué momento hablar y en qué momento escuchar. Los
buenos comunicadores saben qué decir, cudndo, dénde, cdémo y a quién. Depende de
mantener su relacién con los demds, Ademas, el que una comunicacidn sea efectiva,

significa que los sujetos deben aprender cdmo mantener esta relacién teniendo en claro
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la mision de esto. Para lograrlo el colaborador debe expresar sus sentimientos y que

esperan obtener. (Lopez, Expdsito, 2016).

En las empresas, la comunicacién se vuelve alin mas importante, porque los directivos
deben saber cbmo comunicarse con los jefes de area, jefes administrativos y de servicio,
quienes a su vez ellos deben de transmitir y comunicar todos los objetivos y las metas

que se ejecutaran en la organizacion.

Para Chiang, Fuentealbay Nova (2017) la comunicacion es una accién comunicativa, que
se refiere a “la comprensién mutua entre los actores en el proceso de comunicacién, y
en este proceso genera conocimiento comun, y Acuerdo mutuo e intercambio mutuo a

través de las diferencias” (p. 29).

Dimension 2: Liderazgo

El liderazgo es la ciencia que lleva a la empresa a un futuro relativamente mejor que el
anterior, siendo los colaboradores parte primordial de este cambio (Lopez, Expdsito,

2016, p.187).

Tobar, Casanova y Oliva (2017) afirmaron que la percepcion de los beneficiarios y el
efecto positivo en un entorno o sociedad se pueden lograr de diversas maneras, y los
procedimientos se pueden lograr mediante el liderazgo total de los gerentes, la
formulacidn de politicas y estrategias apropiadas, el uso pleno de los recursos y la
realizacion de una buena gestidon del proceso. Buena gestién. Establecer alianzas, todas

las cuales pueden lograr la visién de la organizacién y lograr resultados sobresalientes.

El mismo autor sugiere que los gerentes deben esforzarse por establecer un ambiente

de trabajo que sea compatible con el enriquecimiento de los auto conceptos y capital
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de los colaboradores que laboran en la organizacidn. Los gerentes que tienen como
logran cumplir con este objetivo, se convertirdn en lideres que pueden cambiar a sus
colaboradores y hacerlos mas productivos. Los clientes y colegas se sienten mejor

(Orgambidez y Borrego, 2017).

Dimension 3: Motivacion

Al hablar de motivacion hacemos mencidon a las circunstancias en las que se
desempeiian los trabajadores generando asi que trabajen mds o menos centralmente
dentro de una organizacion. Mencionamos también que es una coleccion de
expectativas e intenciones de las personas en su entorno organizacional. Ademas,
"cuando hay ciertos estimulos en el entorno, esta es una serie de reacciones y actitudes

naturales que las personas muestran” (Lopez, Expdsito, 2016, p.187).

2.2.2. Concepto de Satisfaccion laboral
Segun Chiang, M. (2010), indica que la satisfaccion laboral es el acto del cual una persona
pueda ejercer y demostrar ciertas habilidades y que posterior a ello busque el reto para
gue pueda sentirse satisfecho con la obtencién de buenos resultados. A esto se suma la
importancia de la organizacion en brindar el soporte y las herramientas necesarias para
su crecimiento profesional, esto generara que las personas puedan sentirse respaldadas
por su empresa dado que se les brinda beneficios, cubrird sus necesidades basicas, y que

valorard su esfuerzo mediante reconocimientos. (p. 45)

Muchos académicos tienen diferentes definiciones de satisfaccion laboral basadas en

diferentes intentos de investigacidn, que se pueden resumir en los siguientes tres tipos:

Una definicidn integral: una explicacién general de la satisfaccién laboral, considerando

gue la satisfaccion laboral es un concepto Unico, una actitud u opinion sobre el trabajo

Trabajo de investigacion publicado con autorizacion de los autores.

No olvide citar este documento




UNIVERSIDAD

J€ TRABAJO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

en siy el entorno relevante, y la emocidn general de su funcién laboral La respuesta no

implica la orientacién y la formacién de la satisfaccion laboral (Salessi y Omar, 2016)

Concepto de Brecha: Se hace referencia al grado de percepcidn y satisfaccién entorno
al ambienta laboral, asi mismo esta unién dependera de la relacion existente de la
remuneracion percibida por un trabajador y lo que se espera recibir. La satisfaccién
estara cubierta en un porcentaje mayor cuando la brecha sea menor, dado que el grado

de satisfaccion sera percibido en porcentaje mayor.

Segun Menghi (2019) hace mencidn a la arquitectura de referencia, dado que tiene una
influencia significativa en el comportamiento y actitud del colaborador dentro de su
ambiente laboral, asi mismo hace referencia a que existen 2 factores que estan
relacionadas a esta percepcion, por una lado se encuentra el factor intrinseco, factor
gue menciona el incremento de la dedicacién hacia sus actividades diarias, por otro lado
el factor extrinseco, no brinda la seguridad que pueda generarse un cambio respecto a
la conducta del trabajadores. Por tanto, se puede decir que ambos factores desempenan
un papel muy importante para las organizaciones, dado que la satisfaccidon nos muestra
facetas cambiantes y que son caracterizadas por respuestas emocionales de los

colaboradores. (p.51)

El significado de la satisfaccion laboral

En una organizacion, comprender la gestidon de la informacién de satisfaccion laboral de
los empleados es muy importante para desarrollar y gestionar mejor los recursos
humanos. Monitorear el estado de la organizacién y mejorar la gestion de la
organizacién. Motivar a los empleados, promover el desarrollo de los empleados y

supervisar los planes de reforma organizacional (Méndez, Marmol y Martinez, 2017)
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Factores de satisfaccion laboral

Segun Mayo y Martinez (2016) consideran que los factores como: la monotonia laboral,
condiciones de trabajo, estilos de liderazgo etc. Tienen una influencia significativa en la
satisfaccion laboral. De esto se puede deducir que la satisfaccion se efectuara en su
totalidad cuando el trabajador se sienta eficaz con el desempefio obtenido en sus

actividades diarias. (p.217)

Herzberg (1976) indica que el grado de satisfaccion estd compuesta por 2 factores
intrinseco y extrinseco, el primero lo ve relacionado con las actividades que realiza el
colaborador y como este se siente en relacién a la posicion que ejerce. El segundo factor
se determina segun la percepcion que siente el trabajador en relacién a la condicién que
brinda la organizacién. Es decir, el ambiente en el cual el colaborador desempeia sus

actividades, dichos aspectos son controlados de forma directa por la organizacion. (p.61)

Herzberg (1998) menciona cinco dimensiones de la satisfaccién los cuales son
catalogados como: “reconocimiento, propio trabajo, realizacidn, progreso vy
responsabilidad”; asi mismo indica factores de insatisfaccidn tales como: condicién de

trabajo, relaciones, remuneracion, supervision y administracion de la organizacion”.

Muchos académicos han realizado distintas investigaciones de la dimensidon de
satisfaccidén laboral, obteniendo como resultado la incidencia significativa que tiene
cada una de las dimensiones mencionadas. El presente estudio abarcara las propuestas
mencionadas por Gonzales (2006), dado que hace referencia a dimensiones que toda

organizacién debe de considerar.
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Satisfaccion en el trabajo:

Para Gonzales (2006) “la influencia de la satisfaccion laboral estd dirigida
especificamente por tres aspectos fundamentales como: la libre disposicion del
trabajador en torno a sus actividades diarias, interaccién con su equipo de trabajo y la

adecuada definicidn del puesto de trabajo”.

Satisfaccion con el salario

Al mencionar esta dimension hacemos referencia al aspecto remunerativo que percibe
el colaborador por haber desarrollado ciertas actividades en una jornada laboral. En
lineas generales su impacto es de forma directa en la percepcion y valoracion de la

o

satisfaccion laboral. Asimismo, Gonzales (2006) define este concepto como “la
retribuciéon que el colaborador recibe para el desarrollo de su trabajo, siendo esta

equitativa tanto en el interior como el exterior de la organizacion”.

Condiciones Laborales

El gran impacto que tiene esta dimensidn conlleva a que las empresas estén en toda la
facultad de otorgar los bienes y servicios hacia los colaboradores, lo que se busca con
ello es que las actividades diarias de los colaborados puedan efectuarse sin riesgo
alguno. Gonzales (2006) hace mencién a esta dimensién e indica que las empresas
“deben brindar un ambiente favorable que puede ser determinado por la seguridad que

tenga el colaborador dentro de la empresa”.
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Estilo de liderazgo en la Organizacién

Diversos autores hacen referencia al liderazgo como la capacidad que tiene una persona
de poder influir y motivar a los demas, teniendo como finalidad el cumplimiento de los
objetivos. Desde este concepto parte la premisa e importancia que las empresas evalian
y se cuestionan del por qué esta dimension puede generar que la satisfaccion laboral
este en un contexto desfavorable. Es por ello que el autor Gonzales (2006) menciona
que “el estilo de liderazgo tiene un papel importante frente a la satisfaccién del
colaborador y de lo cual se vera influenciada por la conducta de los lideres de la

organizacién”.

Adaptacion al puesto de trabajo

Esta dimensién implica realizar ciertas modificaciones en pro de la mejora de los
colaboradores, estos ajustes pueden ser iniciados desde la eliminacién de espacios
fisicos, flexibilidad a los horarios de trabajo entre otros. Para entender acerca de este
concepto el autor Gonzales (2006) nos indica que “las habilidades que tienen los
colaboradores deben ser compatibles con las funciones que realizara, ya que el impacto

generard que el grado de satisfaccion sea positivo”.

Galvez, Grimaldi, Sanchez, Fernandez y Garcia (2017), a través del estudio de los
trabajadores de una empresa de propiedad estatal, mostraron que la satisfaccion laboral
se compone principalmente de satisfaccion material, satisfaccidn de la relacién social, la
satisfaccidn con su propia situacién, la satisfaccién de la vida familiar y la satisfaccién de

los cambios sociales
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Medida de satisfaccion laboral

Para medir la satisfaccidon laboral se debe incluir tanto la medicidn de la satisfaccion
general como la medicién de varios factores clave que constituyen la satisfaccién
laboral, como el salario, el nivel de gestidn, la promocidn, los colegas y el propio trabajo.
Merino, Carrera, Roca, Morro, Martinez y Fikri (2018), mencionan que las mediciones
de factores individuales a veces se pueden combinar en una medicién integral de la
satisfaccion laboral general. Algunos estudios utilizan medidas que evaltan tanto la
satisfaccion general como ciertos aspectos que conforman la satisfaccion laboral. Las
mediciones en un aspecto de la satisfaccion laboral pueden reflejar mejores factores
como las condiciones de trabajo, mientras que la evaluacion de la satisfaccion general
es propicia para reflejar las diferencias en las respuestas individuales a proyectos

especificos. (p.359)

Main (2016) menciona que se debe de evaluar los indices de descripcion del trabajo con
algunas areas especificas de la satisfaccion tales como: el trabajo en si, la compensacién,
la promocién, la gestidn y los colegas. Este estudio midid la satisfaccién laboral y tuvo
como resultado; que la satisfaccidn laboral tiene una variacién dado que cada trabajador
desempeiia actividades distintas, asi mismo se detecté que la mayoria de trabajadores

gue tienen un mayor grado de satisfaccién no tienen problemas en su entorno laboral.

(p.34)

Es importante mencionar que la evaluacién de los indices de satisfaccién laboral,
desempeiian un papel primordial para la obtencion de resultados entorno a la relacion
gue tenga el trabajador y la empresa. Es por ello que Gil (2017) menciona que “los

factores de espacio, relaciones personales y cuantas mas horas felices experimente un
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empleado en el trabajo, mayor serd la correlacién positiva que existe entre su latitud de

satisfaccion laboral general”. (p.12)

Morales, Armenta y Figueroa (2017) nos indican que la percepcién obtenida por los
trabajadores estd relacionada de forma directa con la experiencia laboral, ademds
diversos factores como la pertenencia, la estabilidad y el bienestar laboral, estdn
relacionadas con una percepcion subjetiva. Aunque el factor de libertad y participaciéon
son agentes que permiten definir una perspectiva mas detallada sobre la participacion

de cada uno de los colaboradores. (p.520)

En su gran mayoria la satisfaccion laboral se define utilizando el método muy particular
como es el cuestionario, dicha técnica es aplicada a todos los niveles jerarquicos; las
obtenciones de resultados permitirdn a la organizacion ejecutar un plan de accién para

la mejora de la satisfaccion laboral.

A lo largo de los diversos estudios se pudieron visualizar diversas escalas que se derivan
de la satisfaccidn, el presente estudio describiria tres escalas que son las que se efectian

comunmente.

1) indice de descripcidn del trabajo: este cuestionario estd compuesta por 5
aspectos, compensacion, trabajo, promocién gerentes y colegas. Dichos
segmentos estan compuestos entre 9 o 18 partes. Cada parte se compone de 9
o 18 elementos. Cada elemento tiene puntajes especificos. “Al sumar los
puntajes de cada elemento que el empleado elige para describir su trabajo,
puede obtener la satisfaccién del empleado con todos los aspectos del trabajo”.

(Diaz, Pecino y Manas, 2016).
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2) Cuestionario de Satisfaccidn de Minnesota: Su extension abarca 21 escalas y en
un aspecto menor entre 1 a 3 escalas. El primer formulario esta compuesto por cien
preguntas que miden la satisfaccién de la persona y veinte preguntas que hablan sobre
la satisfaccion general, el segundo cuestionario que es a corto plazo agrupa tres sub
escalas los cuales son: satisfaccion interna, externa y general. (Abarca, Letelier, Aravena

y Jiménez, 2016)

3) Cuestionario de satisfaccion de necesidades: Esta técnica en términos generales
es aplicado al nivel jerarquico alto. Las preguntas que estan relacionadas a la satisfaccion
se enfocan en los problemas especificos de la administracién. El formulario consta de

dos preguntas: una es "deberia ser" y la otra es "ahora es". (Diaz, Pecino y Mafias, 2016)

Dimensiones de satisfaccion laboral

Dimension 1 Factores intrinsecos

La satisfaccién que “le produce tener un empleo, las oportunidades que le ofrece su
trabajo de destacar, las oportunidades de hacer lo que le gusta, y el apoyo para el logro

de sus objetivos y metas personales” (Sarmiento ,2015, p. 274)

Dimension 2: Factores extrinsecos

“Satisfaccion con el salario, participacién en las decisiones, trato por parte de la
organizacién, satisfaccion con el ambito fisico, satisfaccion con la supervisidn,
satisfaccién en materia de formacién y promocion; y con las prestaciones sindicales”.

(Sarmiento ,2015, p. 274)
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia de la investigacion

3.1.1. Método

La tesis se desarrollara manejando una técnica de inferencia hipotética porque el analisis
se derivara del estudio general sin arribar a una conclusion delimitada. Bernal, (2010)
dijo: "El método analitico tiene como base en los hechos objetivos, que son
desintegrados o apartando las partes para un estudio separado” (p. 60)
3.1.2. Enfoque

Dado que el estudio se basard en datos numéricos sacados de la unidad de
investigacion, se utiliza un enfoque cuantitativo.

Al respecto, Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) declararon que “los métodos
cuantitativos enfatizan las mediciones objetivas y el andlisis estadistico, matematico o
numeérico de los datos recopilados a través de encuestas, cuestionarios y encuestas, o
mediante la manipulacion de datos estadisticos preexistentes utilizando técnicas

computacionales” (p. 4).

3.1.3. Tipo
Fue de tipo bdsica, ya que pretende apoyar a las teorias que existen sobre clima
organizacional y desempefio laboral, cuyo objeto es realizar la investigacion cual fuera
su implicacion, los estudios bdsicos son saberes que se basan en teorias ya ordenados.

(Hernandez et al 2014).
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3.1.4. Diseiio de investigacion
Esta investigacién tiene un disefio “no experimental, transversal ya que el estudio se
efectud en un solo momento y tiempo” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 154). Se
tomaron datos cuantitativos de la muestra establecida para el estudio de desempefio
laboral.

3.1.5. Poblacién y muestra

La poblacién estadistica es la comunidad de individuos o contexto con particularidades
andlogos que abarca un sistema apto a un estudio. (Hernandez et al., 2014). Para este

estudio la poblacién serd de 50 trabajadores de la empresa en estudio.

3.2. Descripcion de las variables

3.2.1. Clima organizacional

Lopez y Exposito (2016) hacen referencia a una atmésfera grupal originada en una unidad
o departamento, incluidas las relaciones interpersonales, los estilos de liderazgo, el grado
de estilo e integracion psicoldgica, etc. Es un entorno pequefio y un entorno blando que
se da en el interior de una organizacion. Si existe un "clima organizacional™ armonioso y
bueno en una unidad o departamento, los miembros motivaran a trabajar activamente, sus

elementos son: Comunicacién, Liderazgo, Motivacion. (p.4)
3.2.2. Satisfaccion Laboral

Segun Sarmiento (2015) hace referencia al trabajo de una persona en la organizacion, el
trabajo en si y sus aspectos relacionados (incluido el entorno laboral, el estado laboral,
los métodos de trabajo, la presion laboral, el desafio, el trabajo interpersonal Relaciones,
etc.) estado mental con sentimientos benignos. Sus elementos son: Factores intrinsecos y

extrinsecos. (p.27)
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Clima Organizacional

Comunicacion

Mecanismos y herramientas de
comunicacion

Claridad en el mensaje

Comunicacion fluida

Clima de confianza

Liderazgo
Estilo de liderazgo
Participacion de actividades
. Compromiso
Motivacion

Reconocimiento

Satisfaccion Laboral

Factores intrinsecos

Metas personales

Factores Extrinsecos

Salario y bonificaciones

Promocién

3.3. Fiabilidad del diseiio de investigacion

3.3.1. Validez

Es la medida en que los puntajes realmente representan la variable a la que estdn

destinados (Hernadndez y otros, 2014). La validez es un juicio basado en varios supuestos,

en este estudio se aplica la validez del juicio de expertos. El instrumento de recoleccion

de informacién fue sometido al juicio de tres expertos en el drea a estudiar.
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3.3.2. Confiabilidad

Es la consistencia en el tiempo, en los items (consistencia interna) y en todos los
investigadores (confiabilidad entre evaluadores). Para probar la confiabilidad se hard

una prueba piloto a 10 trabajadores, para hallar el indice de alfa de CronBach.

3.3.3. Técnica

En primera instancia, el trabajo de investigacion recopilo informacion de los
colaboradores de la empresa Praxys Ecology SAC, el cual conto con una poblacion de 30
trabajadores, posterior a ello se coordind con la gerencia responsable la fecha y hora

para realizar la toma del instrumento de validacidn a sus trabajadores.

Se aplicara la técnica de la encuesta. Fundamentalmente, lo que se busca con este
método es que podamos recopilar la informacién necesaria tomando como muestra a
la totalidad de las personas, posteriormente aplicarla en un contexto con una poblacién

mas grande.

Esta técnica nos permite recopilar datos y brindarnos multiples opciones para realizar
distintas interpretaciones. Buendia (1998) menciona que “la utilizacién de esta técnica
nos permitird conocer lo que hacen, opinan o piensan los encuestados mediante
preguntas realizadas por escrito y que puedan ser respondidas sin la presencia del

encuestador” (p.124)

3.3.4. Instrumento.

Como instrumento se utilizard el cuestionario, el cual es una serie de preguntas que
deben estar escritas de forma secuencial, que tienen como objetivo el recopilar la

informacién de una determinada muestra. “Un cuestionario de investigacion suele ser
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una combinacién de preguntas cerradas y preguntas abiertas. Las preguntas abiertas y
de formato largo ofrecen al entrevistado la capacidad de elaborar sus pensamientos”

(Hernandez et al., 2014, p. 217).

3.3.5. Analisis de datos

En el analisis descriptivo, se utilizaran los graficos de distribuciéon de frecuencias y

diagramas de barras, los cuales se obtendrd mediante el software de SPSS.

Y el analisis inferencial empleara la prueba de normalidad con el fin de confirmar el tipo
de estadistica a usarse, la paramétrica o la no paramétrica. En seguida para la
contratacién de la hipétesis se aplicara bien el coeficiente de rho de Spearman o el

Pearson, segun sea el caso.

CAPITULO IV: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Semanas

2 (3|4 |5|6|7]8 9 (10|11 12|13 |14 | 15|16

items

1. Reunién de coordinacién.

2. Requerimientos y formatos
para el desarrollo de la
investigacion.

3. Busqueda y seleccion del
tema de investigacion.

4. Guia para la recoleccion de
informacion.

5. Problemética y
fundamentacion tedrica.

6. Justificacion, hipétesis, y
objetivos de la investigacion.
7. Metodologia de la
investigacion

8. Operacionalizacion de las
variables

9. Jornada de investigacion N° 1
Presentacion del primer avance.

ASESORAMIENT

11. Técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion,
aspectos administrativo y
métodos de analisis.

12. Designacién del jurado; uno
para la metodologia y dos
expertos en el tema.
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13. Presentacion del proyecto.
Revision y aprobacion de la
investigacion.

14. Presentacion final del
proyecto con las observaciones
subsanadas.

CAPITULO V: PRESUPUESTO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Recursos y Presupuesto

Este proyecto de investigacion estard compuesta y segmentada en 3 principales recursos

los cuales se muestran de la siguiente manera:

A. Recursos humanos
B. Recursos materiales
C. Servicios utilizados

Presupuesto del Proyecto

Presupuesto del Proyecto de Investigacion
Descripcién Cantidad Costo Su/nltarlo Total S/.
Pago de Carpeta 1 S/2,000.00 S/2,000.00
Libro 2 $/60.00 $/60.00
Impresiones y fotocopias 400 $/0.10 $40.00
Espiralado del trabajo 6 $/10.00 S/60.00
Cartuchos para impresora B /N 2 S/29.00 S/58.00
Cartuchos para impresora Color 3 S/59.00 S/177.00
Lapiceros y folderes 10 S/1.00 S/10.00
USB 1 S/35.00 S/35.00
Escaneos 6 S/6.00 S/6.00
Internet 3 S/8.00 S/24.00
Alimentos 22 S/7.00 S/160.00
TOTAL $/2817.00

Fuente: Elaboracion propia

Financiamiento

Esta investigacion esta financiada por recursos propios del investigador.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Tras la observacién y el previo analisis, se ha podido determinar que existe una relacién directa
entre las variables de la investigacion (clima organizacional y satisfaccién laboral).
Demostrando que los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC, ubicada en Ate Vitarte
manifiestan experimentar un clima laboral mejorable, que afecta significativamente la manera
como se sienten en sus diferentes puestos de trabajo. Esto explica las ausencias frecuentes en

algunos lugares de trabajo.

Se puede apreciar que la comunicacion entre los colaboradores no es la mejor. Este fendmeno
se da tanto en la comunicacién vertical (con los gerentes de la organizacién) como en la

comunicacién horizontal (con los compafieros de trabajo). La comunicacién es uno de factores
importantes en la satisfaccion laboral, ayudando a estrechar lazos de compafierismo entre los

colaboradores de una organizacion, en este caso concreto de Praxis Ecology SAC.

El liderazgo en Praxis Ecology SAC esta influyendo en la satisfaccién laboral, debido a que no se
promueve la colaboracion e intervencién de los trabajadores en las decisiones de la empresa.
No todos los trabajadores tienen la libertad de elegir entre varias opciones. El liderazgo se

presente autoritario e impositivo.

Por ultimo, en Praxis Ecology SAC la satisfaccidn laboral es mejorable porque también lo es la
motivacion que reciben los colaboradores. Esta es bastante escasa, por lo que los trabajadores

no se sienten con ganas de acudir cada dia a sus puestos de trabajo.
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