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Resumen

En la presente investigacion tuvimos como objetivo determinar si la variable clima
organizacional tiene relacion con la variable Satisfaccion laboral, en la empresa inmobiliaria
Inversiones EI Pino S.A.C Este estudio fue de tipo aplicado, de disefio no experimental y
corte transversal, de alcance correlacional. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica
de la encuesta y el instrumento elegido fue el cuestionario, para una muestra de 105
colaboradores de la empresa. Los resultados del analisis inferencial obtuvieron un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.974, con un nivel de significancia 0,000 menor a 0.05.
Por lo tanto, se concluye que si existe una correlacion directa y positiva entre las variables
Clima organizacional y Satisfaccion laboral. De igual manera se comprobd que todas las
dimensiones de la variable clima organizacional presentaron una correlacion positiva y

directa con la variable Satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccién laboral, Empresa inmobiliaria, Teoria de

campo, Teoria de ajuste laboral.



Abstract

In the present investigation, we aimed to determine if the organizational climate
variable is related to the variable Job satisfaction, in the real estate company Inversiones El
Pino S.A.C. This study was of an applied type, with a non-experimental design and cross-
sectional, with a correlational scope. For data collection, the survey technique was used and
the instrument chosen was the questionnaire, for a sample of 105 company employees. The
results of the inferential analysis obtained a Spearman's Rho coefficient of 0.974, with a
significance level of 0.000 less than 0.05. Therefore, it is concluded that there is a direct and
positive correlation between the variables Organizational Climate and Job Satisfaction.
Similarly, it was found that all the dimensions of the organizational climate variable

presented a positive and direct correlation with the Job Satisfaction variable.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Real estate company, Field theory, Job

Adjustment Theory
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Introduccion

Los recursos humanos constituyen el activo mas importante de una empresa, pues hacen
posible obtener resultados empresariales. Sin embargo, representa un desafio constante para
los gerentes, en cuanto a lograr que el personal se identifique y se comprometa con los objetivos
organizacionales (Pedraza, 2018).

El sector construccion no es ajeno a esta realidad; principalmente, porque existe fuga
de talento humano de empresas dedicadas a la edificacion, a nuevos sectores o empresas,
debido a la falta de motivacion, incentivos y reconocimiento (Lam, 2022). Esto puede
explicarse, debido a que el clima organizacional que percibe un trabajador se relaciona con la
motivacion y ésta a su vez, interviene de algin modo, en la satisfaccion laboral (Natividad y
Zavala, 2018). En ese sentido, la presente investigacion pretende determinar la relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino, S.A.C.

La investigacion se desarrolla en cuatro capitulos. En el primero, se aborda el problema
de la investigacion y la justificacion por la que se ha decido investigar y medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, se presenta el marco referencial con los
antecedentes y descripcion de las teorias de acuerdo a las variables; luego, se especifican los
objetivos propuestos, asi como las hipotesis. En el segundo capitulo, se muestra la parte
metodoldgica de la investigacion, en el cual se precisan aspectos relacionados al tipo y disefio
de investigacion, variables y sus dimensiones, asi como los instrumentos y procedimientos de
recoleccion de datos. En el tercer capitulo, se muestran los resultados obtenidos, asi como la
discusion, que contrasta los resultados con otras investigaciones. Luego, se presentan las
conclusiones y recomendaciones. Finalmente, el cuarto capitulo muestra el calendario de
actividades, también los requerimientos de bienes y servicios que se han utilizado durante el

estudio y el presupuesto de los requerimientos.



Capitulo 1
1.1. Problema de Investigacion
1.1.1. Planteamiento del Problema

A nivel internacional, el clima organizacional constituye un elemento crucial y es
considerado como parte de una estrategia basica organizacional (Arévalo, 2021). Ademas, el
clima organizacional esta relacionado con la percepcion del trabajador; por lo que constituye
un tema relevante para la empresa, pues una percepcion negativa respecto a la empresa, a sus
jefes y equipo de trabajo, afectaria el desenvolvimiento y desarrollo de las funciones del
trabajador (Canales et al., 2021).

En este contexto, el negocio inmobiliario enfrenta problemas con respecto al clima
organizacional. Se evidencia una rotacion muy alta de personal, en la que el talento humano
emigra hacia otras empresas por falta de motivacién, incentivos y reconocimiento (Lam,
2022). Asimismo, el ambiente de trabajo es altamente competitivo, por lo que la capacitacion
constante se hace necesaria; sin embargo, el 74% de empleados afirma que no tienen
capacitaciones corporativas y el 62% de gerentes aseguran que la educacion brindada por la
empresa no satisface las necesidades de sus empleados. También se observa poca o nula
implementacidn de herramientas tecnoldgicas, que permitan disminuir cargas de trabajo
(Sage, 2019)

En Latinoamérica, el clima organizacional es también una herramienta importante
para retener a los trabajadores, por ser percibido como una motivacion intrinseca y rapida que
influye en los colaboradores. (Sagredo y Castelld, 2019). En la investigacion de Noboa et al.,
(2018), secunda la oracion anterior, debido que a nivel Latinoamérica, la falta de
planificacién estratégica en las empresas constructoras ha generado que se desarrolle un

inadecuado manejo de los trabajadores, afectando su tranquilidad y bienestar.
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A nivel nacional, se observa que el problema en las empresas constructoras es la
insatisfaccion de los trabajadores por las condiciones laborales, que se refleja en un alto
indice rotacion de jefes y administradores de obras. (Arias et al., 2018). Lamentablemente el
clima organizacional es un tema muy tocado en Latinoamérica, pero no muy aplicado, y a
nivel nacional solo algunas empresas son conscientes que se puede incrementar la produccién
por medio de esta herramienta. Es por ello que, toda organizacion que presenta un inadecuado
manejo de personal, afecta el ambiente, la tranquilidad y el bienestar, lo que obstaculiza la
realizacion eficaz de las funciones del trabajador.

Por otro lado, otra gran preocupacién de las empresas, es poder establecer un manejo
adecuado del clima y satisfaccion de sus empleados, ocasionado por la falta de desempefio de
los empleados. (Rey de Castro et al., 2020).

La satisfaccion laboral es un indicador importante para medir el rendimiento de sus
actividades, reducir la rotacion, lograr un mejor ambiente laboral y su propio bienestar.
(Madero, 2020).

En el contexto internacional, especificamente, el caso de Estados Unidos, se registran
los puntajes mas altos en satisfaccion laboral, de acuerdo a The Conference Board; esto se
debe al horario flexible del personal, que les permite equilibrar su vida familiar con sus
proyectos paralelos; asimismo, son conscientes de la importancia de su trabajo y son bien
remunerados (Danbel Properties, 2022; Real Estate Express, 2021; The CE Shop, 2021). De
igual manera, la investigacion de Le-Hoang et al. (2020), realizada en Vietnam, concuerda en
los aspectos que impactan positivamente la satisfaccion de los trabajadores del sector
inmobiliario. Estos factores son: las remuneraciones puntuales, combinadas con una politica
de aumento; ambiente de trabajo cooperativo, amigable y disposicion de ayuda, ademas de
actividades extracurriculares que fomenten la interaccion y alivien el estrés; una politica de

promocion que priorice a aquellos que se han esforzado; contar con un entorno espacioso y
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cdémodo, que garantice un trabajo seguro; finalmente, las oportunidades de capacitacion para
ser promocionados.

Sin embargo, en Latinoameérica, la satisfaccion laboral ha generado gran preocupacion
en las empresas debido a la falta de apoyo de normas gubernamentales de cada gobierno que
no se preocupan por respetar las condiciones laborales. (Torres, 2019).

A nivel nacional, una manera de incrementar el indice de productividad de sus
trabajadores es a través de la satisfaccion laboral, siendo el capital humano uno de sus pocas
preocupaciones (Quispe y Paucar, 2020). La satisfaccion laboral permite mejoras
empresariales, crecimiento econémico y un buen ambiente laboral, pero ain falta mucho por
hacer en Latinoamérica para que se desarrolle una industrializacion mas sana y productiva.

En el Peru, las empresas manifiestan la incertidumbre de contar con la capacidad de
flexibilidad y adaptacion al cambio, frente al entorno laboral vigente. En el caso de las
empresas constructoras, se puede observar que el principal problema es la falta de
organizacion y distribucion de los proyectos, debido principalmente al inadecuado manejo del
ambiente laboral. (Aragén, 2020).

La empresa Inversiones El Pino S.A.C., dedicada a las actividades inmobiliarias y de
construccién, viene laborando arduamente para poder cumplir sus objetivos como empresa;
sin embargo, en su expansion a nivel nacional, mostro dificultades en la organizacién con
respecto a su personal. Es por ello que, para un mejor analisis de la problematica, se presenta

a continuacion el diagrama de Ishikawa (ver figura 1).
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Figura 1
Diagrama de Ishikawa aplicado a la empresa Inversiones El Pino S.A.C
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Este diagrama de causa y efecto, aplicado a la empresa Inversiones El Pino S.A.C,

permitio determinar que existe un deficiente clima organizacional; que ha impactado

negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores. Las causas principales que

originaron esta problematica, de acuerdo a la herramienta aplicada son:

Poco sentido de pertenencia con la empresa, pues no se conoce a cabalidad la
vision, mision y objetivos de la empresa; asimismo, no existe un proceso de
induccidn para el personal ingresante, que considere estos aspectos.

Los equipos de trabajo no se encuentran cohesionados, no existe conocimiento de
las fortalezas de cada miembro y existen fallas para resolver conflictos.

El estilo de liderazgo que se practica en la organizacion es el burocratico; pues, el
perfil del lider, corresponde al de una persona con conocimientos y experiencia en
el area de trabajo, mas no refleja habilidades para liderar a los empleados.

Los trabajadores sienten que no son tomados en cuenta para la toma de decisiones
relacionadas con su area; asimismo, la Gerencia no promueve retos que involucren
al personal a empoderarse.

La empresa mantiene una rutina de actividades de trabajo, sin considerar
actividades extracurriculares que fomenten la integracién de los trabajadores.

No existe una politica ni practicas que incrementen la motivacion, pues se
evidencia escasas oportunidades de capacitacion y falta de promocién al personal
que se esfuerza.

Finalmente, existe una recarga de labores; que muchas veces son asignadas fuera

del horario laboral; evidenciando una falta de control por parte de la Gerencia.

En ese sentido, la presente investigacion se plantea demostrar la relacion entre el

clima organizacional de la empresa Inversiones El Pino S.A.C., y la satisfaccion laboral de
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sus trabajadores, para realizar las recomendaciones que permitan la mejora de la problematica

actual de la empresa.

Figura 2

Organigrama de la empresa Inversiones El Pino S.A.C

—_—
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1.1.2. Formulacion del Problema

Problema general.

¢ Como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones EIl Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

Problemas especificos.

¢Cdémo se relaciona los objetivos y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones

El Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢Como se relaciona la cooperacion y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones

El Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢Como se relaciona el liderazgo y la satisfaccién laboral de la empresa Inversiones El

Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢Cdémo se relaciona la toma de decisiones y la satisfaccion laboral de la empresa

Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢Cdémo se relaciona la relacion interpersonal y la satisfaccion laboral de la empresa

Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢ Como se relaciona la motivacion y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones

El Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

¢Como se relaciona el control y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones El

Pino, S.A.C., San Borja, 2021?

1.1.3. Justificacion de la Investigacion
La justificacion tedrica de nuestro estudio buscard reducir las brechas de

conocimiento existentes, con respecto a las variables clima organizacional y satisfaccion
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laboral, en el contexto de las empresas del sector inmobiliario. Para ello, después de una
revision literaria de los diferentes teoricos, seleccionamos las teorias que cubren, satisfacen y
respaldan nuestra investigacion; las cuales son, la teoria Kurt de Lewis de clima
organizacional y la teoria Weiss, England y Fofquist, con respecto a la variable satisfaccion
laboral.

La justificacion préctica de nuestro trabajo de investigacion es sustentable porque
existe la necesidad de mejorar la satisfaccion laboral de los empleados que pertenecen al
sector inmobiliario y de la construccion en el contexto peruano, por lo que se hace necesario
contar con el conocimiento sobre los factores que permitan promover un clima organizacional
positivo; principalmente, enfocado en optimizar el clima organizacional y la satisfaccién
laboral de la empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C.

La justificacion metodoldgica del presente estudio se llevara a cabo en el campo de la
aplicacién o de tipo aplicada, que significa que dara respuesta a un problema real del sector
inmobiliario. Asimismo, nuestra investigacién hara uso de todos los procesos metodoldgicos,
de disefio no experimental, de nivel descriptivo correlacional; asi como, de las técnicas de
recoleccion de datos y métodos estadisticos que permitan resultados confiables y validos para
determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de
la empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C.

La justificacion social de nuestra investigacion se sustenta en determinar la relacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C. De manera que, con la informacion obtenida, se
demostrara la importancia del clima organizacional en las empresas del sector inmobiliario
peruano, dando inicio a propuestas de mejora que podran ser extendidas a empresas
Latinoamericanas del sector; y de esta manera, el reflejo de ésta acciones, incrementaran la

satisfaccion laboral de los trabajadores.
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1.2. Marco Referencial
1.2.1. Antecedentes

Internacionales.

Soria et al., (2019) tuvo como objetivo propuesto dar a conocer la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la institucion de
educacion superior. La metodologia empleada fue descriptiva — correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal, por su enfoque es cuantitativo, la cual se empled un
cuestionario para 208 colaboradores. Para la demostracion de resultados se aplico la
correlacion segin el Rho de Spearman que demostro la asociacion entre las variables
mencionadas. Se puede concluir la existencia de asociacion significativa y positiva entre
ambas variables, determinando que su interaccion permite la mejora de la calidad de vida en
el centro laboral.

Bendezu (2019) tuvo como objetivo determinar la relacion estadistica entre las
variables mobbing y satisfaccion laboral. En la metodologia, presenta una investigacion de
nivel correlacional, disefio transversal y enfoque cuantitativo, la poblacion lo conformo 248
colaboradores del IES — México. Para el resultado se aplico el método correlacional de rho de
Spearman y la prueba de chi cuadrado para determinar la comprobacién de la hipétesis. Se
concluye que existe una dependencia entre las variables, ademas se propone un modelo
predictivo que identifique los factores mas representativos para lograr una satisfaccion laboral

agradable en la empresa.

Bravo, Gonzélez y Duque (2018) tiene como objetivo diagnosticar la situacion
organizacional de ocho oficinas de una empresa distribuidora de combustibles y alimentos, a
partir de las percepciones de los empleados. El estudio fue descriptivo y se utilizo el

Instrumento de Medicion del Clima en las Instituciones de Colombia (IMCOC). Los
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resultados muestran un ambiente favorable, siendo los aspectos méas destacables la relacion
interpersonal y el control, mientras que los aspectos cooperativos y de toma de decisiones
puntdan neutro y no reciproco, respectivamente.

Gonzalez (2018) en su investigacion buscé evaluar como influye el clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de medianas empresas
constructoras del distrito de Valparaiso, para lo cual utilizo el estudio de investigacion
descriptivo por descubrimiento. Esta muestra incluye ocho empresas medianas, especificando
que se entrevistara a quince trabajadores por cada empresa. Para recolectar informacion, para
la variable satisfaccion laboral, se construy6 un cuestionario basado en el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral para empleados administrativos y de servicios (Bartolomé, 2005); y para
la variable clima organizacional se utilizo la herramienta desarrollada por Dominique Zufiiga
(2014), concluyendo con sus resultados que los empleados se sienten mejor en el clima
laboral cuando las relaciones interpersonales son mejores, los empleados de los integrantes de
la empresa son agradables, cordiales y cercanos. Tanto las relaciones interpersonales como
los aspectos de apoyo influyen en la mejora del clima organizacional y repercuten
positivamente en la satisfaccion laboral.

Chavez et al. (2018) busco demostrar que las empresas de servicio plantean la
movilidad y l6gica social para incrementar la satisfaccion en sus trabajadores y la lealtad de
los clientes. La metodologia es de tipo aplicada, nivel descriptivo, disefio no experimental,
hipotético-deductivo, que contd con una poblacién de 50 colaboradores entre jefes,
supervisores y coordinadores en ventas la empresa. Los resultados permitieron verificar la
hipétesis comprobando que si hay efectos en beneficio de la administracion de status para la
comunicacion con sus trabajadores. Como conclusion, se determiné que, a través de un
adecuado manejo de estrategias se puede incrementar la satisfaccion en sus trabajadores.

Martinez et al. (2018) definieron como objetivo, proponer ciertas practicas de gestion
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de recursos humanos para mejorar la satisfaccion laboral de los profesores, desde una
perspectiva de género. Metodologicamente la investigacion fue de tipo aplicada, de nivel
descriptivo-explicativo, de disefio experimental, con enfoque cuantitativo y de corte
longitudinal. La poblacion estuvo conformada por 200 docentes, obteniendo una muestra de
101 profesores/as de cooperativas de educacion de la region de Murcia. Como resultado, el
estudio revela que una adecuada formacién y contratacion detallada y formalizada, son los
puntos clave para generar satisfaccion laboral en el profesorado. Sin embargo, la
investigacion también indica que son las profesoras las que valoran positivamente esta
estrategia, ya que los profesores varones mantienen una creencia del rol del hombre como
proveedor. Como conclusion; se indica que la contratacién formalizada y rigurosa es
determinante para la satisfaccion del profesorado porque deben contar con conocimientos,
habilidades y actitudes claves para su éptimo desempefio.

Rivera et al. (2018) tuvo como objetivo, proponer estrategias solidas para mejorar la
satisfaccion laboral. Metodologia, de enfoque cuantitativo, disefio experimental —
longitudinal, nivel descriptivo explicativa, tipo practica. Se contd con una poblacion
conformada por 200 clientes que aportaron al presente estudio que cuentan con caracteristicas
similares entre ellas. Resultado: las entrevistas a clientes mencionados y el uso del muestreo
probabilistico, permitid a la investigacion aportar con estrategias e indicadores de gestion
como base principal de la fidelizacion. Conclusién; se argumento6 que se pudo plantear

estrategias de fidelizacion fuertes para mejorar la satisfaccion de sus clientes.

Nacionales.
Arévalo (2021), buscé determinar si el clima organizacional y la satisfaccién laboral
guardan relacién en el sector inmobiliario Cristo de Logrofio SAC, Yurimaguas 2020. El

estudio fue de linea base, no experimental, de corte transversal, disefio poblacional y tamafio
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de muestra es de 33 trabajadores, ingenieria de recoleccion de datos es la encuesta y el
cuestionario como herramienta. Concluyendo que, entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, existe una relacion directa, alta y significativa basada en una correlacion
de 0.859 con p-valor (0.000 y <0.05). De manera similar, los aspectos de comportamiento,
liderazgo y motivacion de la organizacion afectan la satisfaccion laboral.

Cruz y Chumioque (2021) decidieron determinar en su investigacion, la relacion entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de agencias
inmobiliarias ALDASA Chiclayo, 2020. El tipo de estudio fue descriptivo y correlacional con
un disefio transaccional no experimental. La poblacion fue de veintidos colaboradores. Se
utilizaron técnicas como encuestas y entrevistas, asi como herramientas de cuestionarios y
guias de entrevista para la recoleccion de datos, las cuales fueron validadas. Se concluye que,
si los empleados muestran un alto grado de compromiso emocional, mayor es su nivel de
desempefio laboral con la organizacion, asi mismo, si los empleados logran estar altamente
motivados, tendran una actitud de lealtad y agradecimiento hacia la organizacion y se sentiran
identificados con ella. Destacando que si la empresa inmobiliaria realiza actividades
encaminadas a satisfacer las necesidades de sus colaboradores tales como bienestar social o
ventajas sociales o arreglos econdmicos que se refieran a un compromiso permanente, habra
un efecto positivo al desemperio organizacional. Cuando los empleados muestren un alto
grado de compromiso con la organizacion, mayor sera su nivel de desempefio laboral con la

organizacion.

Medina (2020) se planted determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de los sectores de apoyo de una empresa constructora
privada limefa. El estudio fue no empirico, descriptivo, correlacionado y transversal. Se

utilizé la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma en una muestra de 102 colaboradores de
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las areas de apoyo de la empresa. Se concluye que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de las areas de apoyo de
una empresa constructora de la ciudad de Lima capital, siendo la correlacion de 0.657. De
igual forma, se puede decir que los empleados se sienten mas realizados dependiendo del
nivel de responsabilidad que alcancen y su satisfaccion se vera reflejada sobre todo en los
beneficios sociales como EPS, bono salarial, bono de produccion, bonos de cumpleafios, etc.

Bendezu (2019) tuvo como objetivo determinar la relacion de la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion educativa. La
metodologia aplicada al estudio fue de tipo descriptivo — correlacional, de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental. Para ello se elabord un cuestionario elaborado para
18 colaboradores y 6 administrativos, los resultados demuestran que la gestién del talento
humano logra relacionarse positivamente con la satisfaccion laboral. Se concluye segun los
resultados que gestionar los recursos humanos de manera estratégica permite que los
colaboradores se sientan satisfechos en su centro de labores.

Duran (2019) tuvo como propdsito fundamental determinar el grado de relacion entre
gestidn conocimiento y la satisfaccion laboral en cada uno de los colaboradores de la
institucién educativa. La metodologia empleada en el estudio fue de enfoque cuantitativo,
nivel correlacional — descriptivo, disefio transversal, la poblacién estuvo conformada por los
docentes del cual estuvo conformada por 64 de ellos. Respecto al resultado se aplicd el
estadistico de alfa de Cronbach para demostrar la fiabilidad del instrumento, asi como el
estadigrafo de rho para dar respuesta la hipotesis planteada. Se concluye que existe una
relacion rho de valor igual a 0.842 entre las variables del estudio, dando una respuesta precisa
a la hipotesis propuesta por la investigadora.

Mamani (2019), sobre el objetivo principal planteado, fue determinar la relacion

directa entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
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administrativos de la direccion regional agraria. Metodologicamente aplico la técnica de las
encuestas para 53 colaboradores administrativos, de nivel correlacional por el cual se aplico
el estadigrafo de Pearson y el cuadro descriptivo por items. Como resultado, demostré por
medio del r de Pearson un valor igual a 0.981 el cual es una correlacion positiva muy fuerte
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral. Conclusion, se logra afirmar
que la hipotesis alterna planteada es coherente a lo propuesto por el investigador y que
deberia mejorar progresivamente en los colaboradores administrativos de la direccion
regional.

Valencia (2019) tuvo como propdsito principal, determinar el nivel de relacion entre
la variable liderazgo de los equipos y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una
institucién educativa. Metodoldgicamente, fue de tipo aplicada, de disefio no experimenta,
correlacional — descriptivo, enfoque cuantitativo, de corte no longitudinal. Los resultados
expuestos por el estadigrafo del Alfa de Cronbach de valor a 0.741 — 0.816 para cada variable
respectivamente confirmando la hipotesis general alterna. Como resultado, se puede
mencionar que si existe relacion entre ambas variables y permitiendo corregir errores para las
demas futuras investigaciones.

Natividad y Zavala (2018) determinaron la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de Constructora Rio Bravo S.A.C. en el afio
2017. Para lograr el objetivo y medir las variables de investigacién se utiliz6 para este estudio
la encuesta tipo Likert. La encuesta Likert ha sido probada y validada para su uso en el
contexto peruano. Asimismo, el método utilizado se correlaciona, de forma generalizada, con
un enfoque cuantitativo. La muestra incluye a todo el personal administrativo. La correlacion
entre las variables muestra que existe una relacion moderadamente positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa constructora Rio Bravo. Asimismo, en

cuanto al aspecto de la autonomia individual y su relacion con la satisfaccion laboral, se
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obtiene una debil relacion positiva entre estos dos factores, ya que, dependiendo del tipo de
empresa, el perfil del empleado tiende a no requerir alta creatividad y decision. La
produccién a menudo se evalUa jerarquicamente y segun diferentes regiones.

Romani et al. (2018) tuvo como objetivo general, determinar la relevancia y relacion
entre las variables trabajo en equipo y satisfaccion laboral de los profesionales de la salud.
Metodoldgicamente, presenta un disefio de corte transversal, enfoque mixto (cuantitativo —
cualitativo), nivel de estudio descriptivo y de correlacion entre ambas variables, con una
poblacién fue conformada por 71 profesionales. El resultado del estudio, demuestra que si
existe correlacion positiva—mediana de valor rho de Spearman igual a 0.45 y un p-valor igual
0.000, que corrobora la hipotesis planteada. Como conclusion, se demuestra la asociatividad
entre las variables propuestas: “trabajo en equipo” y “satisfaccion laboral”, debido al nivel de

significancia que corrobora la aceptacion de la hipétesis alterna.

1.2.2. Marco Tedrico

Antes de definir las variables de estudio, es importante definir el concepto empresa
inmobiliaria, pues es relevante para los fines de la presente investigacion.

Empresa inmobiliaria

La Real Academia Espafiola, la define como una “empresa o sociedad que se dedica a
construir, arrendar, vender y administrar viviendas” (2021).

De acuerdo a Criollo y Saenz (2018), las operaciones que realizan este tipo de
empresa son: venta y alquiler de propiedades, analisis legal de la propiedad, publicidad de
propiedades, asesoramiento legal, entre otros.

De igual manera, Palomeque et al. (2021), establecen que los procesos comunes que
maés destacan en las empresas inmobiliarias son: ventas, negociacion, marketing, asesoria,

gerencia; sin embargo, cada empresa se adecua de acuerdo a sus necesidades y volumen de
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actividades.

Segun Gutiérrez (2016), las empresas inmobiliarias “forman parte del tipo de
empresas que requieren ser administradas de manera sostenible y sustentable considerando la
interrelacion de sus actores” (Palomeque et al., 2021, p.131).

En ese sentido, Cevallos y Valdés, indican que las empresas inmobiliarias pertenecen
a un sector que demanda toma de decisiones responsables y asertivas para asegurar resultados
concordantes con su prop6sito y proyeccion comercial; sin embargo, una gran parte de
empresas inmobiliarias carecen de una estructura organizacional establecida y definida, por lo
que peligra su futuro. Esta problematica se ve reflejada principalmente en el area
administrativa de las empresas inmobiliarias, que, de acuerdo al estudio realizado por estos
autores, es el area con el mayor porcentaje que requiere mejorar para alcanzar un mayor

cumplimiento de metas organizacionales (2021, pp. 2, 6).

Clima Organizacional.

Definicidn de la Conceptualizacion del Clima Organizacional.

El Clima Organizacional se identifica como un componente mas de la cultura, pues
plantea que la tradicién y el clima constituyen la Clima organizacional de una compafiia.
(Ouchi, 1992). EI modelo IMOC, lo define como cualidad del ambiente interno que
experimentan sus miembros y su comportamiento que esta en funcion de las caracteristicas y
actitudes de la organizacion. (Méndez, 2006). El clima organizacional se refiere a las
caracteristicas del medio laboral. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio, el cual tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. (Albrecht, et al., 2015). El clima organizacional son aquellas
relaciones laborales y personales que se desarrollan en toda organizacion. Seguln sea el clima

organizacional se puede evaluar y medir el desempenio, logro de objetivos y la calidad de



25

bienes o servicios.

Estado del arte de Clima organizacional.

En un inicio, 1927, Elton Mayo, presenta su Teoria de Relaciones Humanas,
planteando los factores determinantes que influyen en el clima organizacional son: la
percepcion del trabajo, productividad y satisfaccion. 1951, Teoria del Campo, Kurt Lewin,
indica que el comportamiento de las personas no sélo depende de uno mismo, sino también
de la autopercepcion del clima de la organizacion. Por lo que el clima de la organizacion
depende del comportamiento e influenciara en el rendimiento y la productividad. En base a la
teoria de Lewin, llego a establecer dos condiciones en su teoria de campo, la primera es que
la conducta y la segunda es el comportamiento. Litwin y Stringer, 1968, el modelo de Litwin
y Stringer tomaron como base la teoria de McClelland. Los autores definen al clima como
una caracteristica del ambiente interno de una organizacién, que influye en la productividad,
satisfaccion y rotacion de la empresa. Likert. Teoria de Rensis Likert, 1968, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales. John Sudarsky, en 1977 creo el Modelo
TECLA de clima organizacional, basado en la teoria McClelland, explica una relacién entre
necesidades de inclusién, poder y logro. El fortalecimiento de la definicidn del clima
organizacional se dio a partir de la segunda guerra mundial. Por ello se abordé de manera
sistematica temas como la seleccién de personas adecuadas y las formas de remuneracion,
estableciendo que el clima es determinante en la conducta.

En un segundo momento en los afios de 1987 Octavio Garcia, disefi6 un Modelo para
el diagndstico del clima organizacional, centrado en lo que siente el personal de la
organizacion. El modelo esta conformado por una encuesta de 17 preguntas, se centra en el

ambiente de la organizacién y sus objetivos. Analizando la percepcion que tienen acerca del
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medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de desarrollo personal que prevé
alcanzar al estar dentro de la empresa. EI modelo de ECO, de Fernando Toro, 1992, considera
como la apreciacién o percepcion que las personas se forman acerca de sus realidades de
trabajo. EI modelo se fundamenta en que las personas actian y reaccionan a sus condiciones
de trabajo, y la imagen que se forman de ellas. Estas imagenes y conceptos son influenciados
por las actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y comparieros. EI modelo de
evaluacion del clima organizacional, denominado Plenamente Gratificante, Hernan Alvarez,
1995, considera el clima organizacional como el ambiente propio de la empresa. Producido y
percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional. EI proceso de integracion
social es aquel donde se generan todos los agentes de cambio que pueden incidir en la
conformacidn del clima organizacional. El clima organizacional, como las percepciones del
ambiente laboral son determinados por los valores, actitudes u opiniones de los empleados, y
las variables resultantes como la satisfaccién y la productividad.

A partir del nuevo siglo, 2006 Carlos Méndez presenta su modelo de Medicion
(IMOC), que mide el clima organizacional como el ambiente propio de la compafiia,
producido y percibido por cada uno de sus individuos. De acuerdo con las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura organizacional. El proceso de
integracidn social es aquel donde se generan todos los agentes de cambio que pueden incidir
en la conformacion del clima organizacional. EI modelo de Diagnostico del Clima
Organizacional, creado de Garcia y Zapata, 2008, tiene por objetivo identificar la percepcién
que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional. Las causas principales del porqué
de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan
determinar un plan de mejoramiento. El clima organizacional es el conjunto de cualidades,

atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo y que influyen
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en la conducta. El modelo de Albrecht et al. (2015), indica que el clima organizacional
interviene como variable moduladora en la relacion entre la comunicacion de funciones
directivas y el conflicto de rol. El clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, es también un componente multidimensional de elementos al igual
que el clima atmosferico.

Servin, (2019) en su investigacion propone un modelo para medir el clima
organizacional, y su rendimiento, basado en la teoria de Kurt Lewin, que le permitio
identificar factores de medicion. Iglesias, (2020) utilizo la teoria de Lewin para proponer un
modelo de clima organizacional inclinado hacia la productividad y rendimiento, para

impactar en la satisfaccion, dandole importancia y efectividad gerencial.

Base Tedrica del Clima Organizacional de la Teoria de Kurt Lewin,

Historia de la teoria.

En un inicio Maxwell aporta a la teoria de campos, donde obtiene un entendimiento
mAas preciso en el proceso sobre des mecanizacion, permitio nuevas teorias relativas generales
y especiales. Es importante mecanizar el concepto de campo, vision global mecanicista
(Bezerra, 2006). Lewin lo define como una totalidad de factores coexistentes concebidos
mutuamente interdependientes; mientras que Bourdieu lo define como una red de relaciones
objetivas entre posiciones de poder o capital. (Fernandez y Ferreras, 2009). Lewin en su
aporte a la psicologia organizacional manifiesta; la vida social conduce el establecimiento de
organizaciones e instituciones, presentes en el concepto de equilibro cuasi estacionario del
cientifico. Su trabajo organizacional lo ubica junto al de Mandelbrot, (1966). Este o define
como una totalidad de factores coexistentes concebidos como mutuamente interdependientes;
Bourdieu lo define como una red o configuracidn de relaciones objetivas entre posiciones de

poder o capital.
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Objetivo.

El objetivo de la teoria de Lewin es analizar relaciones causales y construir nuevos
conceptos; trabaja con la nocion de cualquier evento es el resultado de maltiples factores.
Mide el comportamiento en el campo psicoldgico complejo. (Spink, 2003). Para calificar al
profesional y su posicion hacia la dindmica de grupo de trabajo, uno se comporta segin su
percepcidn y no sobre su realidad, solo busca su comodidad momentanea. (Feitosa y Soares,
2019). La psicologia organizacion como parte de la teoria de campo hace referencia sobre la
conducta positiva mental del individuo y su concentracion en lo que le brinda una comodidad
psicoldgica. Refiriéndose a la aplicacion de factores individuales y comunitarios (Oliva,
2015).

Caracteristicas.

La teoria de campo se basa en: (1) El ser humano se comporta segun la totalidad de
sus hechos coexistentes, (2): los hechos coexistentes responden al campo dinamico. (Feitosa
y Soares, 2019). Consiste en situar evidencias o similitud estructural de la persona, y por lo
tanto su comportamiento entre diferentes grupos sociales, su definicion ante una cupula social
de la vida social. Gracias al proceso diferenciador, los trabajos sociales son diferentes (Bodart
y Tavares, 2019). En la teoria, Lewin usa un modelo matematico para explicar el campo
psicoldgico del empleo y la personalidad para su comprension de la conducta del ser humano.
La persona existe, gracias a la fuerza conductiva determinante. (Oliva, 2015). En la teoria,
explica el campo psicoldgico del empleo y la personalidad para su comprension de la
conducta del ser humano. La persona existe, gracias a la fuerza conductiva determinante.

Finalidad.

Analizar a la persona como se desarrolla su pequefa cultura de grupo, asi como su
comportamiento esta determinado por su papel ante una cultura fuerte y sélida

(organizacional). Se percibe los valores y principios de las personas (Groh, 2019).
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Nunca se esta listo, siempre estamos en un proceso de sabiduria, manifiesta que
podemos hacer una imagen de la vida, como parte de un enorme potencial para su desarrollo
personal. Crea un campo de conocimiento hacia la conciencia dialéctica (Rodrigues, 2020).
Segun la teoria, la actividad psicologica en la persona es desarrollada en el campo de la
psicologia, como los describe propiamente K. Lewin, mencionandolo como un campo muy

vital. Se introduce al lider como parte del clima social (Menezes et al., 2009).

Definicion de dimensiones.

Las dimensiones del cuestionario, se dividen en siete partes segun los autores Bravo et
al. (2018), basadas en la investigacion de Clima organizacional de Méndez (2005), con base
teorica de la Teoria de Campo de Kurt Lewin.

En el cual describe a las dimensiones como:

(1) Objetivos: Es la instancia mas fundamental del proceso de planeacion, de manera
abstracta, la cual puede o no, concretarse en la realidad, segun el proceso de realizacién
favorable. (Bravo et al., 2018)

(2) Cooperacion: Se denomina el conjunto de esfuerzos y actividades, donde
conjuntamente con grupos de individuos, realizar el objetivo de lograr la meta de bien comin
para todos los interesados. (Bravo et al., 2018)

(3) Liderazgo: Es la capacidad natural de una persona para motivar, influir y ser capaz
de organizar sobre los grupos de trabajo, asi como sus valores personales.

Jiménez y Villanueva (2018), ratifican el papel fundamental del liderazgo, en el cual
la figura del del lider “puede repercutir positivamente en las organizaciones, que otorga un
plus a los equipos que se sienten respaldados y bien entendidos por una figura superior en

rango, que se preocupa por el bienestar de los empleados” (p.184).
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Al respecto, Afazco et al. refieren que:

El lider desempefia un papel clave en la satisfaccion laboral, destacando varios
estilos de liderazgos que se han descrito desde el marco de las empresas y
organizaciones contemporaneas. Los estilos de liderazgo se han clasificado en
varios tipos de los cuales los méas conocidos o estudiados son los autocraticos,
democraticos, transformacional y transaccional. Se debe tener en cuenta que
en los estilos de liderazgo existen interrelaciones entre los lideres y sus
seguidores, siendo esto lo mas importante para mejorar la eficiencia y la
satisfaccion de los empleados. Estos estilos de liderazgo son considerados
como factores importantes que influyen en el desempefio de la organizacion,
sea con gerentes o empleados (2018, p.143).

De acuerdo a Burns (1978), “el liderazgo transaccional ocurre cuando una persona se
conecta con otras con la intencion de intercambiar valor. Cosas que podrian ser de naturaleza
economica, politica o psicologica™; por el contrario, el liderazgo transformacional, ocurre
cuando una 0 mas personas se involucran con otros en tales una forma en que los lideres y
seguidores se elevan entre si a un mayor nivel de motivaciéon y moralidad” (Afazco et al,
2018, p.p. 143-144).

Segun Gémez (2008), el liderazgo burocratico se muestra en el ambito empresarial
con lideres que son ubicados por sus conocimientos o experiencia, mas no por sus habilidades
en el manejo del personal; lo cual ocurre en gran parte de las organizaciones, por la necesidad

de asegurar que los empleados sigan érdenes. (Afiazco et al, 2018, p. 144).

Por otro lado, el liderazgo democratico se manifiesta con un lider que tiende a ser mas
participativo y toma en cuenta los puntos de vista de sus subordinados. El lider fomenta que

sus empleados decidan y asuman responsabilidades en la toma de decisiones (Jiménez y
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Villanueva, 2018)

(4) Toma de decisiones: Es un proceso muy dificil al cual se enfrenta las personas que
tienen a su responsabilidad un plan y busca un mejor alcance en su resultado.

Al respecto Murieton et al., refieren que:

En el proceso de toma de decisiones entran en juego dos fuentes informacion:
1) una fuente de informacion interna al individuo, que tiene que ver con sus
preferencias, creencias u objetivos; y 2) una fuente de informacidn externa,
que tiene que ver con el contexto en el cual se circunscribe la decision y define
las alternativas susceptibles de eleccion. Estas dos fuentes de informacién son
reunidas por el individuo a través de un proceso de razonamiento para elegir
un curso de accion que se ajuste a sus preferencias y objetivos (2017, p.1).

Asimismo, Hamilton et al. (2017), hacen mencidn que existen diferencias en el
proceso de decisidn, segun los estilos que adopte el decisor; los cuales segun los autores son:
estilo de decisidn intuitivo, en el cual el proceso de decision es rapido y se basa en
corazonadas y sentimientos y el estilo de decision racional, en el la decision implica una
busqueda exhaustiva de informacion y una evaluacion sistematica de todas las opciones y
posibles alternativas.

Ademas, el proceso de toma de decisiones se centraliza en el gerente y en los
conocimientos que posee, ya sea por su formacion profesional y experiencia laboral o por la
influencia de su circulo social (Morales-Rubiano et al., 2017).

También Moya-Espinosa et al. en su investigacion enfatizan que

Los estilos de decision estan vinculados a los estilos de liderazgo, que inciden
de manera directa en los procesos de trabajo grupal, en el ambiente laboral y,
por supuesto, en los resultados organizacionales. Ademas, el estilo de

liderazgo y el de decision afectan la creatividad y la productividad individual
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Yy, por ende, la global. (2019, p.243).
Con respecto a las etapas que conforman el proceso operacional de toma de
decisiones, Schwarz (2018) indica que son:
1. Identificacion del problema
2. Andlisis de los aspectos y el contexto del problema
3. Establecimiento de criterios objetivos de decision
4. Priorizacion de aspectos clave
5. Generacion de alternativas de solucion
6. Andlisis y evaluacién de Alternativas
7. Seleccion de la mejor alternativa
8. Aplicacion de la solucion
9. Medicidn del beneficio/costo de la alternativa implementada
10. Registro y mejora de la experiencia y el aprendizaje gerencial y
organizacional

(5) Relaciones interpersonales: Hablar de relaciones interpersonales, hacemos
referencia a un tipo de vinculo que se muestra en un grupo de personas, basadas en virtud de
sus propias emociones.

(6) Motivacion: Es el efecto y accion hacia estar con animos favorables que provoca
la realizar una accion, es un elemento psicologico que nos orienta y determina la conducta
personal.

La motivacién depende de varios factores de estructura y desarrollo, por lo que
aungue la necesidad no se satisfaga, el objetivo se puede transferir a otra necesidad de
acuerdo a la situacién del individuo, o de la satisfaccion de algunas necesidades transitorias.
La forma de manifestarla depende de cada individuo, de su ambiente, su entorno o de la

percepcién que tenga de un contexto situacional especifico (Vaca, 2017).
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Teorias de la motivacion

Existen diversas teorias que abordan la motivacion, entre las principales se
encuentran:

Teoria de las necesidades: Esta teoria propuesta por Maslow (1943), expone que las
necesidades humanas siguen una jerarquia y se ordenan en cinco necesidades fundamentales:
béasicas o fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion (Vaca, 2017,
p.103).

Teoria de los dos factores: Fue establecida por Herzberg (1959), la cual establece que
“Tanto la satisfaccion como la insatisfaccion laboral derivan de dos series diferentes de
factores; por un lado se tiene a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro a los
motivantes o satisfactores” (Huilcapi et al., 2017, p.318).

Segun Vaca:

Los sentimientos de satisfaccion, intrinsecos o motivadores se experimentan
en el desempefio de sus labores como la autorrealizacion, reconocimiento,
progreso, desarrollo profesional y responsabilidad; mientras que los factores
de higiene o extrinsecos, que si estan presente no originan motivacion pero
evitan la insatisfaccion, son tales aspectos como la relaciones interpersonales,
las condiciones fisicas de trabajo, la remuneracion, seguridad laboral y
politicas administrativas de la empresa (2017, p.p. 103-104).

Teoria de la satisfaccion de las necesidades de Mc Clelland: La teoria se clasifica en
tres necesidades: logro, poder y afiliacién. Estableciendo que una necesidad insatisfecha
origina una tensién que promueve unos impulsos en el interior del individuo. “McClelland
destaco a su vez tres de estos impulsos mas dominantes: La motivacion para el logro:
el individuo desea crecer y desarrollarse. La motivacion por afiliacion: relacionarse

con las personas en un ambiente social. La motivacion por competencia: es un impulso por



34

realizar un trabajo de gran calidad. Y la motivacion por poder: es un impulso por influir en
las personas y cambiar las situaciones (Pefia y Villon, 2017, p.184).

Teoria de las expectativas: Propuesta por Vroom (1964), hace referencia a que:

Los individuos tienen creencias y expectativas con respecto a su futuro a partir
de tres factores los objetivos individuales o la fuerza de voluntad para alcanzar
objetivos (expectativas), la relacion que el individuo percibe entre la
productividad y el logro de sus objetivos individuales (recompensa) y la
capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad en la medida
en que cree poder hacerlo (relaciones entre expectativas y recompensas). Este
modelo permite entender facilmente el proceso mental utilizado para la
motivacion, es decir, debe tener claro qué tipo de comportamiento predice y en
que situaciones se aplica (Vaca, 2017, p. 104).

Teoria ERG de Alderfer: Existe similitud con el modelo planteado por Maslow; pero
plantea que son tres las motivaciones basicas:

- Motivaciones de existencia: conciernen a las necesidades fisioldgicas y de
seguridad

- Motivacion de relacion: conciernen a las interacciones sociales con otros,
apoyo emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo; y

- Motivacion de crecimiento: Se concentra en el desarrollo y crecimiento
personal (Vaca, 2017, pp. 184-185)

Teoria del establecimiento de metas: Fue planteada por Locke (1969), la cual
“establece que las personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr le
motivacion de los trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar a
alcanzar sus metas” (Huilcapi et al., 2017, p.321)

Al respecto, Pefia y Villon, afirman que:
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Esta teoria asevera que trabajar hacia una meta es una base importante en la

motivacion del trabajo que se realiza, ya que las metas le indican al empleado

lo que necesita realizar y el esfuerzo que debe aportar para lograr el objetivo.

Si las personas practican el establecimiento de meta, es mas probable que se

plantee un objetivo dificil porque se sienten mas comprometidos con las

opciones en las que han intervenido (2018, p.185)

(7) Control: Es la instrumentalizacion de prevenir, evaluar y hacer seguimiento

correctivo por el administrador de una entidad, que busca una respuesta de correccion y

deteccidn frente a desviaciones ineficientes. (Bravo et al., 2018)

Importancia.

La contribucién de Lewin, en la teoria de campo, se caracteriza por rechazar la
explicacion que una persona es descrita por un Gnico comportamiento, sino que demuestran
muchos rasgos. (Balloni, 2009). La teoria de campo evalto con anterioridad otras disciplinas.
Asi como las leyes y principios fundamentales, permitiéndose una percepcion diferente
respecto al comportamiento de la persona, ademéas menciona que la persona y su entorno
deben ser tenidos en cuenta. (Wheeler, 2008). La teoria ayuda a ver el problema de las
personas y su comportamiento con los grupos y equipos de trabajo, prioriza el estudio del
tema del individuo hacia los grupos. La percepcion de la persona hacia los eventos es
fundamental. (Cosentino, 2012). La teoria ayuda a ver el problema de las personas y su
comportamiento con los grupos y equipos de trabajo. Prioriza el estudio del tema del
individuo hacia los grupos y la percepcion de la persona hacia los eventos es fundamental.

Satisfaccion laboral.

Conceptualizacion de Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un proceso emocional positivo que se refleja en una
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respuesta afectiva respecto al trabajo, como consecuencia del proceso perceptual del
individuo. (Herzberg, 1959). La satisfaccion laboral involucra varios aspectos como el
salario, estilo de supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de promocion,
comparieros de labor, entre otros. Un individuo puede mostrar mayor o menor satisfaccion,
dependiendo de la tarea que se le asigne. (Judge, Locke y Durham, 1997). La satisfaccion
laboral es importante porque esta interrelacionado con la productividad, rendimiento y el
ausentismo. La medicion de la satisfaccion laboral debe verse como una evaluacién que
ayuda al entrenamiento de los supervisores, toma de decisiones y prestaciones del empleado.
(Robbins y Coulter, 2005). La satisfaccion laboral representa una respuesta afectiva o
emocional hacia el trabajo el cual surge de procesos emocionales como cognitivos, y su

experiencia en el trabajo, transformandose en respuesta emocional.

Estado del arte de Satisfaccion laboral.

Al principio de 1959, Frederick Herzberg, propone la teoria de los dos factores de
Herzberg, donde identifico que la satisfaccion genera crecimiento profesional, los cuales
estan asociados al trabajo. La insatisfaccion, por su parte, estaba relacionada con las
condiciones laborales ofrecidas. Para explicar el comportamiento de las personas en
situaciones laborales, Herzberg identificd dos factores: Factores higiénico y motivacionales.
Teoria de dos factores tuvo como objetivo comprender las causas de insatisfaccion de los
trabajadores dentro de las empresas, para luego analizar el desempefio de sus trabajadores. Al
inicio se consideraba la satisfaccidn laboral como el grado en que a los empleados les gusta
realizar la labor, que cual involucra exclusivamente procesos emocionales y cognitivos.

En un segundo momento, en 1976, Hackman y Oldham, proponen la teoria de las
caracteristicas de la tarea, que contempla como factores al conocimiento, necesidad de

crecimiento y satisfaccion. Locke, en el 1984, en su teoria de la discrepancia, manifiesta que
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existe dos factores que influyen en la satisfaccion: las necesidades y valores. Por ello, la
satisfaccion resulta de la percepcion del cumplimiento de los valores y que sean congruentes
con las necesidades del mismo. La satisfaccion laboral expresa la conformidad que presenta
las personas en relacion a su trabajo y al entorno laboral al cual pertenece.

Como tercer momento, 1994, Dawens propone la teoria del ajuste que sostiene que la
satisfaccion es la relacion premios-valores, midiéndose a través de: estatus, comodidad,
seguridad, logro y autonomia. Judge, Locke y Durham, 1997, el modelo CSE manifiesta que
la satisfaccion se divide en cuatro factores: la autoestima, la autoeficacia, el locus interno de
control, y la estabilidad emocional. La satisfaccion laboral representa una respuesta afectiva o
emocional hacia el trabajo, por lo que es definido como un juicio evaluativo positivo o
negativo que el individuo realiza.

En un cuarto momento, 2010, Yafiez, Arenas y Ripoll, proponen el modelo SLG
(Satisfaccion Laboral General), aceptando que tiene limitaciones que son aclaradas, que
posteriormente deberan ser controladas. Manosalva, Manosalva y Nieves, 2015, muestran un
modelo para analizar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral,
demostrando correlacion directa y el incremento productivo. La satisfaccion laboral para los
autores se comprende por sentirse bien dentro de un clima en la empresa y esta relacionada
por los compafieros de linea horizontal y vertical.

En el afio 2020, Pérez, Gazquez, Mojero, Oropesa y Martos, presentan el modelo
hipotético de la relacidn entre violencia en el trabajo, apoyo social y satisfaccion laboral. El
cual presenta el entorno que encuentra el personal en el ambiente de trabajo, bajo el enfoque
Clientes violentes — comparieros de trabajos violentos. (Satisfaccion intrinseca — satisfaccion
extrinseca). Chiang y Candia, (2021), presentan el modelo de Ecuaciones Estructurales en la
Satisfaccion Laboral o Modelo Estimado, que ha contenido buenas propiedades que reflejan

un ajuste aceptable. Esta investigacion indica que los nuevos modelos son confiables para la
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representacion de estos fendmenos en particular, por medio de ecuaciones estructurales. La
satisfaccion depende no solo es sentirse bien con los clientes internos, sino también con los
clientes externos, se puede medir por medio de un modelo estadistico — matematico.

Ruiz-Hernandez et al., (2019) presentan una propuesta solida sobre satisfaccion
haciendo uso a la teoria de Weiss, et al., (1969), identificando que los colaboradores se
encuentren totalmente satisfechos en sus funciones. El modelo de satisfaccion laboral indica
que siempre buscamos estar satisfechos en las metas cumplidas. Méndez et al., (2020),
observa que se toma como refuerzo tedrico a Weiss, et al., para proponer un modelo
demostrativo de la satisfaccion personal plena sobre sus objetivos propuestos. Concluyeron
que la satisfaccion laboral es sentirse bien en el ambiente de trabajo, de manera que los

colaboradores puedan cumplir sus metas de corto o largo plazo.

Base Tedrica de la Satisfaccion laboral segin Weiss, Dawis, England y Lofquist.

Historia de la teoria.

La teoria de ajuste laboral, tiene su origen en las obras los autores Dawis, England y
Lofquist, habiendo sufrido posteriormente diversas modificaciones en 1969 y su segunda
actualizacion en 1984. Con el tiempo siguen en vigencia el aporte teérico. (Merino, 2011). La
teoria, dio pie a una serie de investigaciones posteriores en el campo de la orientacion
vocacional y profesional de los individuos, ademas se fundamenta en cuatro conceptos
basicos. (Rivera et al., 2018). En las Gltimas décadas la investigacion en torno a la
rehabilitacién se ha convertido en un factor significativo en la psicologia, basado en el avance
de la rehabilitacion vocacional. La teoria llama la atencion a las investigaciones en
rehabilitacion. (Dawis et al., 1964). El proposito de la teoria es llamar la atencién a las
instituciones sobre investigaciones, que lograron completar y estan en marcha como

investigacion de los psic6logos consejeros.
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Caracteristicas.

La caracteristica teorica, es conocer el nivel de rendimiento individual, asi como su
estructura, una revision sistematica de un marco conceptual de muchos autores teéricos que
mide el comportamiento multidimensional. Mide el valor del desempefio en base al modelo.
(England y Paterson, 1958). Sostiene que el trabajador percibe su trabajo como satisfactorio
al lograr una relacion estrecha entre los refuerzos (premios) de la organizacién, asi como los
valores que el individuo busca satisfacerse. Asi también a través de la actividad laboral.
(Boada, 2019). La teoria de ajuste persona-ambiente (o ajuste P-A) su enfoque que tiene
como objeto la explicacion del comportamiento a partir de la correspondencia entre las
caracteristicas del individuo. EI enfoque emerge del analisis psicoldgico de interrelacion
(Ximénez y San Martin, 1998). La caracteristica teoria es realizar una revision sistematica y
conceptual de los autores tedricos, donde mide el nivel de desenvolvimiento en base al

modelo planteado por los autores.

Obijetivo.

La base tedrica busca que el logro personal se mantenga en virtud del medio ambiente
de trabajo, este enfoque identifica y evalUa los rasgos entre cada integrante de la
organizacion. Corresponde al equilibrio, arménico entre sus acciones del entorno. (Sanchez
Escobedo, 1990). Las conductas personales son vitales para la supervivencia de grupos de
trabajo y en consecuencia la armonia laboral, busca una relacion positiva al logro de los
objetivos en comun. La satisfaccion se alcanza cuando se logre lo esperado. (Weiss y Dawis,
1960). Es importante entender que el individuo busca satisfacer necesidades de superacién
por naturaleza, que solo lo lograra mediante un proceso dindmico de conductas positivas que

le permitan lograr cada una. Mencionar que los seres humanos buscamos lograr objetivos
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vitales. (Krause y Dawis, 1992). La satisfaccion se alcanza cuando el individuo logre lo
esperado pues sus conductas personales son vitales para la supervivencia de grupos de

trabajo, asi como su armonia laboral. Su relacién positiva al logro de objetivos en comun.

Definicion de dimensiones:

Las dimensiones propuestas en el cuestionario por Vargas y Flores, (2019), se dividen
en trece partes segun la Teoria de Ajuste Laboral, de Dawis, England y Lofquist. (1969).

Se describen a continuacion:

(1) Compafieros de trabajo: Personas que realizan las mismas labores en virtud de la
organizacion, también se define como la persona que realiza actividades en el mismo espacio
fisico. (2) Responsabilidad: Es brindar un cumplimiento claro por el cual existe un
compromiso y una obligacion al realizar lo acordado, se considera un valor humano en forma
positiva. (3) Seguridad: Es el estado en el cual se encuentran acondicionadas y provocan una
prevencion ante un dafio psicoldgico, material, donde se busca controlar y dar una prevencion
de bienestar organizacional. (4) Reconocimiento: Es la accion de distinguir a alguien, donde
dicha accidn es un elogio por su saber de un tipo de contenido profundo o de manera
particular. (5) Supervision — relaciones humanas: La supervision del personal y su conducta
permite evaluar su comportamiento orientada a una actividad definida que busca alcanzar
objetivos y beneficios comunes. (6) Oportunidad de Promocion: Manifiesta ser una mejora
de posicion actual dentro de la jerarquia organizacional y que conlleva a otros beneficios
laborales como de mayor responsabilidad empresarial. (7) Condiciones de trabajo: Se refiere
al ambito laboral que pueda tener consecuencias negativas en cuestiones ambientales,
tecnoldgicas y de organizacion del trabajo. (8) Politicas de la compafiia y préacticas: Son
pautas o criterios para el cumplimiento de los objetivos, sirven de ayuda como medida de

gobernar y caminar el objetivo organizacional. (9) Estatus social: Es la jerarquica donde un
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colaborador ocupa dentro de la organizacion y se diferencia hacia los demas (salario,
beneficios, mando, tomada de decisiones o no, entre otros). (10) Logro: Es la manifestacion
del goce de una labor cumplida, indicador que indica que el hombre busca algo mas que el
dinero. (11) Servicio social: Es la capacidad de manifestar empatia hacia el compafiero, sin
tomar en cuenta la escala ni la posicion en el organigrama. (12) Variedad: Es la capacidad de
poder diversificar del ser humano, de poder organizarse y poder desarrollar una mayor
actividad. (13) Compensacion: Es la retribucion monetaria 0 no monetaria que satisface una
accion bien realizada, sea trabajo o servicio social.

Importancia.

La importancia es mantener una correspondencia en virtud de un agradable ambiente
de trabajo, existen diversas variedades de trabajo, relacionado a sus funciones donde el
trabajador tiene mas satisfaccion. Ademas, permite analizar de una mejor manera su carencia
(Spink, 2003). Al revisar los estudios del ajuste P-O (persona — organizacion); Donde se
demuestra gue un individuo se organiza depende de tres fases importantes primero: ingreso a
la organizacion, segundo: socializar, tercero: implicaciones del ajuste P-O de corto a largo
plazo (Ximénez Gémez, 1999). El principio de la adaptabilidad del colaborador, es
importante que sus todas sus costumbres y habitos, sirvan para llegar a un aglutinamiento de
objetivos comunes y que no sean diferentes. Es necesario mencionar que las predicciones
tedricas sean adaptables (Weiss, 1985). Mantener una correspondencia en virtud de un
agradable ambiente de trabajo, existen diversas variedades de trabajo, relacionado a sus
funciones donde el trabajador tiene mas satisfaccion. Ademas, permite analizar de una mejor

manera su carencia.
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1.3. Objetivos e Hipdtesis
1.3.1. Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021

Objetivos especificos.

Determinar la relacién de los objetivos y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Determinar la relacién de la cooperacion y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones EIl Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Determinar la relacién del liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Determinar la relacién de la toma de decisiones y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Determinar la relacion de la relacion interpersonal y la satisfaccion laboral en la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Determinar la relacion de la motivacion y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones EIl Pino, S.A.C, San Borja, 2021.

Determinar la relacién del control y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones

El Pino, S.A.C, San Borja, 2021.
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1.3.2. Hipotesis

Hipotesis general.

Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones EIl Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Hipotesis especificas.

Existe relacion entre los objetivos y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones
El Pino, S.A.C., San Borja, 2021

Existe relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021

Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones El
Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Existe relacion entre la toma de decisiones y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Existe relacion entre la relacién interpersonal y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Existe relacién entre la motivacién y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones
El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones El

Pino, S.A.C., San Borja, 2021.
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Capitulo 2

2.1. Método
2.1.1. Tipo de Investigacion

La investigacion de tipo aplicada se llega a caracterizar porque brindar una respuesta a un
problema real y de aspecto practico (Carhuancho et al., 2019). El tipo de investigacion aplicada es
aquel que distingue por tener propdsitos claros y definidos, investiga para actuar en un determinado
sector de la realidad (Hernandez y Mendoza, 2019). Considera que la investigacién aplicada se
distingue por tener propdésitos claros y definidos para actuar, transformar, modificar o producir
cambios en un determinado sector de la realidad. (Bernal, 2014). La investigacion es de tipo practica o
aplicada, porque se llevara a la practica o la aplicacidn, toda la teoria 0 conocimientos adquiridos en la
realidad problematica real.

2.1.2. Disefio de Investigacion

Es de disefio no experimental, se debe a que no se manipularan las variables ya que
solo se observa el fendmeno para después analizarlos (Bernal, 2014). La investigacion es de
disefio no experimental y corte transversal pues se aplicara la recoleccion de informacion en
un solo tiempo determinado. (Hernandez y Mendoza, 2019). El disefio de la investigacion es
no experimental de corte transversal, porque no manipula ninguna variable y se recolecta
datos en un periodo de tiempo (Carhuancho et al., 2019). El presente trabajo aplicara el
disefio no experimental y corte transversal a los colaboradores administrativos de la empresa
Inversiones EIl Pino, San Borja, 2021.

2.1.3. Variables

Las variables de estudio son las siguientes:

Variable X: Clima Organizacional:

Variable Y: Satisfaccion Laboral

En su investigacion se presenta las siguientes variables con sus dimensiones:



Tabla 1
Clima Organizacional — Satisfaccién laboral
Variables Dimensiones
Clima

organizacional

Satisfaccién

laboral

Obijetivos

Cooperacion

Liderazgo

Toma de decisiones

Relaciones interpersonales
Motivacion

Control

Compafieros de trabajo
Responsabilidad

Seguridad

Reconocimiento

Supervision — relaciones humanas
Oportunidad de Promocién
Condiciones de trabajo

Politicas de la compafiia y practicas
Estatus social

Logro

Servicio social

Variedad

Compensacién

Fuente: Elaboracion Propia

Definicion de las dimensiones de la variable X: Clima Organizacional.

Dimension 1: Objetivos.

Se define como el conocimiento que tiene el colaborador sobre la mision, vision y
razon de ser de la empresa. Esta dimension suministra conocimiento y permite saber si el

trabajador se identifica con estos objetivos. Asimismo, identifica la frecuencia en que el
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colaborador tiene posibilidad de identificar sus tareas y resultados en su trabajo, que permitan
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el cumplimiento de los objetivos. (Méndez, 2015).

Dimension 2: Cooperacion.

Consiste en la posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros de la
empresa en el ejercicio de sus funciones para poder cumplir con los objetivos organizaciones.
(Méndez, 2015).

Dimension 3: Liderazgo.

Permite identificar el nivel de liderazgo en accion, por medio del uso de elementos y
comportamientos basados en sus estudios y experiencia, permitiendo entender su estilo de
direccion. (Méndez, 2015)

Dimension 4: Toma de decisiones.

Se considera a la toma de decisiones como un subproceso de la direccion, por lo cual
esta relacionado al estilo de direccion que ejerce el lider de la organizacion. Dichas
decisiones deben estar alineadas al curso de accion y objetivos organizacionales. (Méndez,
2015).

Dimension 5: Relaciones interpersonales.

Se expresa en procesos de caracter asociativo, que permiten relacionar las capacidades
de los colaboradores para cumplir con el objetivo comdn de la empresa. (Méndez, 2015).

Dimension 6: Motivacion.

Esta dimension permite identificar el grado de pertenencia a la empresa, de los
empleados, a través del compromiso, identidad y satisfaccion. Evaluando el cémo ejecutan su
labor, que se traduce en fortaleza empresarial. La base de esta dimension radica en que el
salario no genera plena satisfaccion en el trabajador, sino que es necesario ejecutar acciones
para satisfacer necesidades de reconocimiento. (Méndez, 2015)

Dimension 7: Control.

Esta dimension permite verificar el cumplimiento de los objetivos de la empresa
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definidos en el proceso de planeacion, en un tiempo determinado. A través del modelo de
preguntas planteadas se desea saber la periodicidad del control realizado, permitiendo
identificar las actitudes que el encuestado manifiesta debido al control de sus actividades.
Permitiendo identificar como es ejercido el control en funcién del liderazgo, por el jefe

inmediato superior. (Méndez, 2015).

Definicion de las dimensiones de la variable Y: Satisfaccion Laboral.

Dimension 1: Compafieros de trabajo.

Se define asi, al grupo de personas que coexisten y realizan labores en el mismo lugar
de trabajo con el mismo objetivo. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 2: Responsabilidad.

Se refiere a la libertad de cada persona para poder tener un juicio individual y poder
ejercer su capacidad en pro del cumplimiento de sus obligaciones. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 3: Seguridad.

Es la forma en que las condiciones de la empresa generan estabilidad en el trabajador,
el cual permite obtener un mejor ambiente laboral y bienestar organizacional. (Vargas y
Flores, 2019).

Dimension 4: Reconocimiento.

Es la accion de elogiar a un ser humano, por su saber de un tipo de contenido
profundo o de manera particular. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 5: Supervision — relaciones humanas.

Se refiere a la forma en que el jefe 0 encargado, distribuye las actividades sobre su
personal, permitiendo identificar la importancia de la empatia y la satisfaccion laboral.

(Vargas y Flores, 2019).
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Dimension 6: Oportunidad de Promocion.

Manifiesta ser una mejora debido al profesionalismo realizado, el cual que conlleva a
otros beneficios laborales como de mayor responsabilidad empresarial. (Vargas y Flores,
2019).

Dimension 7: Condiciones de trabajo.

Se refiere al aspecto fisico y ambiental de la organizacién del trabajo, que influye
directamente en el confort y el desenvolvimiento de las actividades laborales. (Vargas y
Flores, 2019).

Dimension 8: Politicas de la compafiia y practicas.

Son lineamientos para el correcto cumplimiento de las metas trazadas, que sirven
como guia, permitiendo gobernar y caminar el objetivo organizacional. (Vargas y Flores,
2019).

Dimension 9: Estatus social.

Se refiere al nivel que te ubicas en la escala jerarquica, la cual brinda la oportunidad
de destacar y poder ser reconocido por su capacidad. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 10: Logro.

Se describe como el sentimiento de goce que se manifiesta al culminar una labor bien
realizada. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 11: Servicio social.

Se define como la capacidad y alternativa de realizar actividades por otras personas,
sin esperar nada a cambio. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 12: Variedad.

Se refiere a las oportunidades de poder cambiar de ruta y realizar las actividades de
manera diferente. (Vargas y Flores, 2019).

Dimension 13: Compensacion.
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Es la retribucion monetaria 0 no monetaria compuesta en relacion con la cantidad de

trabajo realizado. (Vargas y Flores, 2019).

2.1.4. Muestra

La muestra es un grupo pequefio significativo de la poblacion que se considera para el

analisis de estudio y permite determinar nuevos resultados que responden los objetivos

(Bernal, 2014). La muestra es una parte significativa de la poblacion que nos permite llevarlo

al andlisis estadistico, por medio de la férmula para muestras finitas (Hernandez y Mendoza,

2019). El célculo de la muestra finita nos indica que; en la empresa Inversiones El Pino

S.A.C., es de 105 participantes del area administrativa (contabilidad, tesoreria, recursos

humanos, ventas, finanzas, marketing, proyectos, comercial, legal, logistica).
Basada en la formula de muestras finitas:

Z?+p(1—-p)*N

"I p-pters(N- D)

Donde:
n : Muestra finita =X
N : Poblacion =145
Z : Coeficiente de confianza = 1,96; debido a un nivel de confianza del 95%).
e : margen de error =0.05
p . proporcion =05
Se reemplaza:

145+1.962%0.5+0.5

n_
= 145+0.052+ 1.962%0.5%0.5

Nos brinda un resultado una muestra de 105 colaboradores administrativos de la

empresa Inversiones El Pino, San Borja — Lima, 2021.
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2.1.5. Instrumentos de Investigacion

El instrumento de la variable Clima Organizacional estd compuesto por un
cuestionario extraido del estudio de los autores Bravo et al., (2018). Basado en la
investigacion de Clima organizacional de Méndez (2005), con base tedrica de la Teoria de
Campo de Kurt Lewin. Para la variable Satisfaccion laboral, el cuestionario fue desarrollado
en la investigacion de Vargas y Flores, (2019), basado en la Teoria de Ajuste Laboral, de
Dawis, England y Lofquist, (1969). La cual fue aplicada en el area administrativa de la
empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C., San Borja, 2021.

El anexo N° 1; se aprecia el instrumento que son los cuestionarios adaptados para la
investigacion de las autoras: Jaimes Minaya, Rosmeri Tania y Pareja Rojas, Claudia Ynes.

Asimismo, el cuestionario se encuentra formulado de la siguiente manera:

Variable X - Clima Organizacional

Dimension 1: Objetivos (inicia con la pregunta 1 al 3)

Dimension 2: Cooperacion (inicia con la pregunta 4 al 13)

- Dimension 3: Liderazgo (inicia con la pregunta 14 al 22)

- Dimension 4: Toma de decisiones (inicia con la pregunta 23 al 26)
- Dimension 5: Relaciones interpersonales (inicia con la pregunta 27 al 32)
- Dimension 6: Motivacién (inicia con la pregunta 33 al 39)

- Dimension 7: Control (inicia con la pregunta 40 al 45)

Variable Y - Satisfaccion Laboral

- Dimension 1: Comparieros de trabajo (inicia con la pregunta 1 al 5)
- Dimension 2: Responsabilidad (inicia con la pregunta 6 al 10)

- Dimension 3: Seguridad (inicia con la pregunta 11 al 15)

- Dimension 4: Reconocimiento (inicia con la pregunta 16 al 20)

- Dimensidn 5: Supervision — relaciones humanas (inicia con la pregunta 21 al
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25)
- Dimension 6: Oportunidad de Promocion (inicia con la pregunta 26 al 30)
- Dimension 7: Condiciones de trabajo (inicia con la pregunta 31 al 35)
- Dimension 8: Politicas de la compafiia y practicas (inicia con la pregunta 36 al
40)
- Dimension 9: Estatus social (inicia con la pregunta 41 al 45)
- Dimension 10: Logro (inicia con la pregunta 46 al 50)
- Dimension 11: Servicio social (inicia con la pregunta 51 al 55)
- Dimension 12: Variedad (inicia con la pregunta 56 al 60)
- Dimension 13: Compensacién (inicia con la pregunta 61 al 65)
Ambos cuestionarios estan configurados en la escala de Likert, lo cual permitié la
conversion de las variables cualitativas en cuantitativas. Que segin Hernandez et al. (2014,
p.341),

“consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los
cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacion y se solicita al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada
punto se le asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacion respecto de la
afirmacion y al final su puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en relacion con todas
las afirmaciones. Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se esta midiendo.”

Tabla 2

Nivel ordinal de la escala Likert de la variable Clima organizacional

Valor ordinal

Totalmente en desacuerdo

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

~NOoO O WN P
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Tabla 3
Nivel ordinal de la escala Likert de la variable Satisfaccion laboral
Valor ordinal
No estoy satisfecho 1

Estoy poco satisfecho 2
Estoy satisfecho 3
Estoy muy satisfecho 4
Estoy extremadamente satisfecho 5

Fuente: Elaboracion propia

2.1.6. Procedimientos de Recoleccion de Datos

Para el procedimiento de recoleccién de datos de la presente investigacion, se realizé
a través de la aplicacion de las encuestas a los colaboradores del area administrativa de la
empresa Inversiones El Pino que se encuentra ubicada en el distrito de San Borja.

Luego del llenado de las encuestas, se analizo los datos con la ayuda de los siguientes
programas: (1) Excel - Hoja de calculo para desarrollar distintas tablas. (2) SPSS Version 25 -
Programa estadistico para realizar analisis de datos y de graficos.

Finalmente, el cuestionario fue aplicado a los ciento cinco (105) colaboradores de la
empresa Inversiones El Pino S.A.C., las cuales fueron auto-administradas al personal a través
de la aplicacion para formularios de Google (Google forms), con la intencion de realizar la
recopilacién de informacidn pertinente a la empresa en mencién.

Es necesario aclarar que segiin Hernandez et al. (2014, p. 310) manifiesta que “un
cuestionario auto administrado es brindado directamente a los participantes. Las respuestas

las marcan individualmente y no existe intermediarios”.

a) Validacién del instrumento.
Los cuestionarios utilizados como instrumentos estan basados en el estudio de los
autores Bravo et al., (2018). Basado en la investigacion de Clima organizacional de Méndez

(2005), con base tedrica de la Teoria de Campo de Kurt Lewin, para variable Clima
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Organizacional. Para la variable Satisfaccion laboral, el cuestionario fue desarrollado en la
investigacion de Vargas y Flores, (2019), basado en la Teoria de Ajuste Laboral, de Dawis,

England y Lofquist, (1969).

b) Confiabilidad del instrumento.

Para determinar confiabilidad, se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach, que es un
procedimiento aceptado en la literatura cientifica para calcular la confiabilidad del
instrumento de investigacion. En este aspecto, Herndndez et al. (2014, p.277) refiere que “la
confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida
a la misma persona produce resultados iguales”.

Para interpretar la magnitud y alcance del citado coeficiente se tiene en cuenta una
escala de medicion entre 0 a 1, tomando como referencia lo sefialado por George y Mallery
(2003, p. 231, citado por Frias-Navarro, 2021), quienes, a criterio general, sugieren evaluar

los coeficientes de Alfa de Cronbach con los valores expuestos en la Tabla 4.

Tabla 4
Valores del coeficiente de Alfa de Cronbach
Coeficiente de Alfa de Valoracion de la fiabilidad de los
Cronbach elementos analizados
[0,9;1] Excelente
»0,8 Bueno
»0,7 Aceptable
»0,6 Cuestionable
»0,5 Pobre
0,1 Inaceptable

Nota: Tomado de Frias-Navarro (2021, p.10)
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Resultado de confiabilidad por Alfa de Cronbach.
Luego del procesamiento de datos, producto de los resultados de la aplicacion del
cuestionario, se obtuvo valores de confiablidad altos.

Tabla 5

Resultados de confiabilidad por Alfa de Cronbach, por variables

] Alfa de N de B
Variable Conclusion
Cronbach elementos
X: Clima organizacional 0.987 45 Excelente confiabilidad
Y: Satisfaccion laboral 0.993 65 Excelente confiabilidad
Relacion X-Y 0.992 110 Excelente confiabilidad

Nota: Resultado del software estadistico SPPS v25 (2022)

Donde se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.992, es decir el resultado de excelente
confiabilidad para ambos cuestionarios.

Analisis y procesamiento de datos.

Para el andlisis de datos obtenidos mediante el instrumento cuestionario, se utilizd
métodos estadisticos a través del software estadistico IBM SPSS STATISTICS V.25

Luego de haberse confeccionado el cuestionario, con la informacion recolectada, se
determind la confiabilidad por el alfa de Cronbach, obteniendo un resultado satisfactorio

A continuacion, se procedio con el analisis descriptivo, acorde al objetivo general y
los siete objetivos especificos de la investigacion; para lo cual se realizé la baremacion de los
items, concentrandolos en sus respectivas dimensiones para realizar el analisis de variables y
dimensiones. Los resultados permitieron establecer la distribucién numérica y porcentual de
las variables bajo estudio. Posteriormente se procesaron los datos para realizar el analisis
inferencial, para lo cual primero se determiné la normalidad de las variables bajo estudio, lo

que permite determinar el parametro de correlacion a usar para la contratacion de la hipétesis.
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Capitulo 3
3.1. Resultados
3.1.1. Presentacion de Resultados

Resultados descriptivos.

Para el analisis respectivo, la informacion recolectada es concentrada en sus
respectivas variables y dimensiones para poder describir como se desarrollaron las preguntas
del cuestionario aplicado a los 105 colaboradores de la empresa Inversiones El Pino S.A.C.

Andlisis descriptivo de la variable Clima organizacional.

Tabla 6

Clima organizacional

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Nivel Bajo 36 34,3 34,3 34,3
Nivel Medio 35 33,3 33,3 67,6
Nivel Alto 34 32,4 32,4 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 3
Gréfica de porcentaje de la variable X: Clima organizacional

40

30

Porcentaje

Mivel Bajo Iivel MMedio Iivel Alto

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Los resultados manifiestan que un 34,3% de los colaboradores consideran que el
clima organizacional de la empresa Inversiones El Pino S.A.C. se encuentra en un nivel bajo;
mientras que el 33,3% de los trabajadores, consideran que esta variable tiene un nivel medio.

Por otro lado, s6lo un 32,4% del personal considera que la empresa si tiene un alto nivel de



clima organizacional. Estos resultados indican que sélo una tercera parte del personal
encuestado esta conforme con el clima organizacional reflejado, es por ello que es vital
realizar una evaluacion para mejorar los niveles de esta variable, donde se enfoque la
innovacion, la comunicacion entre areas, el liderazgo y un correcto entendimiento de las
actividades de la empresa.

Tabla7

Dimension Objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vaélido Nivel Bajo 38 36,2 36,2 36,2
Nivel Medio 47 44,8 44,8 81,0
Nivel Alto 20 19,0 19,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 4
Gréfica de porcentaje de la dimension Objetivos
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Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Los resultados para la dimension objetivos de la variable Clima organizacional,
indican que un 44,8% de los encuestados creen esta dimension se encuentra a un nivel
intermedio; mientras que un 36,2% de los trabajadores consideran que la dimensién
Obijetivos tiene un bajo nivel. Finalmente, sélo un 19% del personal de Inversiones El Pino

S.A.C. piensa que su aplicacion actual tiene un nivel alto.
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Tabla 8

Dimension Cooperacion

57

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 37 35,2 35,2 35,2
Nivel Medio 36 34,3 34,3 69,5
Nivel Alto 32 30,5 30,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura5
Gréfica de porcentaje de la dimension Cooperacion
40

30

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Wedio Mivel Alto

Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

Los resultados que expresa el cuestionario indican que un 35,2% de los trabajadores
sienten que el nivel de la dimensién cooperacién es bajo, mientras que un 34,3% del personal
considera que la cooperacién en la empresa tiene un nivel intermedio. Finalmente, un 30,5%
de los colaboradores considera que el nivel cooperativo de la empresa es alto, por lo que se
considera que las opiniones entre el personal estdn muy divididas y por lo tanto se requiere
realizar una retroalimentacion que permita homogenizar conocimientos y afianzar lazos

laborales.



Tabla 9

Dimension Liderazgo

58

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 37 35,2 35,2 35,2
Nivel Medio 34 32,4 32,4 67,6
Nivel Alto 34 32,4 32,4 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 6

Gréfica de porcentaje de la dimension Liderazgo
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Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

Mivel Alto

Los resultados del cuestionario indican que un 35,2% del personal considera que la

dimension liderazgo se encuentra en un bajo nivel, mientras que un 32,4% de los trabajadores

sienten que el liderazgo de Inversiones EI Pino S.A.C. esta en un nivel medio. Por el

contrario, un 32,4% de los encuestados piensa que el nivel de liderazgo de la empresa es alto.

Las opiniones divididas indican una falta de comunicacion entre las diferentes escalas

jerérquicas de la empresa.



Tabla 10

Dimension Toma de decisiones

59

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 42 40,0 40,0 40,0
Nivel Medio 35 33,3 33,3 73,3
Nivel Alto 28 26,7 26,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 7

Grafica de porcentaje de la dimension Toma de decisiones
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Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

MNivel Medio

Mivel Alto

El anélisis de resultados de los trabajadores de la empresa Inversiones El Pino indica

que el 40% de ellos se siente inconforme con la forma que toman decisiones, por ello lo

califica con un nivel bajo. Por otro lado, un 33,3% del personal siente que el nivel es

intermedio, mientras que solo un 26,7% del total de miembros considera que el nivel de toma

de decisiones de la empresa es alto.



Tabla 11

Dimension Relaciones interpersonales
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 36 34,3 34,3 34,3
Nivel Medio 37 35,2 35,2 69,5
Nivel Alto 32 30,5 30,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 8

Gréfica de porcentaje de la dimension Relaciones interpersonales
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Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Hivel Alto

Los resultados del cuestionario indican que el 35,2% del personal considera que el

nivel de relaciones interpersonales de la empresa esta en un escalafén medio, mientras que un

34,3% considera bajo el nivel de esta dimensién. Por otro lado, un 30,5% de los

colaboradores indica que el nivel de relaciones interpersonales es alto. Lo que puede indicar

que existen areas de la empresa que tienen una mejor relacion y forma de trabajo.
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Tabla 12

Dimension Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 38 36,2 36,2 36,2
Nivel Medio 34 32,4 32,4 68,6
Nivel Alto 33 31,4 31,4 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 9
Gréfica de porcentaje de la dimension Motivacion
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Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

El anélisis de datos de esta dimension nos indica que un 36,2% de los colaboradores
siente que la motivacion de la empresa se encuentra en un nivel bajo. Por otro lado, un 32,4%
del personal considera que la motivacion se encuentra en un nivel medio, mientras que un

31,4% del total indica que la motivacién en Inversiones El Pino SA.C. es de alto nivel.
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Tabla 13
Dimension Control

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 35 33,3 33,3 33,3
Nivel Medio 36 34,3 34,3 67,6
Nivel Alto 34 32,4 32,4 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 10
Gréfica de porcentaje de la dimension Control
40
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Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Los resultados para la dimensién Control indican que un 34,3% de los trabajadores
consideran que la empresa mantiene un nivel medio. Por el contrario, un 33,3% de los
colaboradores considera que la empresa tiene un bajo nivel de control. Finalmente, un 32,4%

de los encuestados miembros de la empresa siente que el nivel de control es alto.
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Andlisis descriptivo de la variable Satisfaccion laboral

Tabla 14

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nivel Bajo 36 34,3 34,3 34,3
Nivel Medio 35 33,3 33,3 67,6
Nivel Alto 34 32,4 32,4 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

Figura 11
Gréfica de porcentaje de la variable Y: Satisfaccion laboral
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Nota: Elaboracién propia, adaptada del Software SPSS v.25

El analisis descriptivo para la presente variable indica que el 34,3% del total de
colaboradores considera que el nivel de satisfaccion laboral es bajo, mientras que el 33,3%
del plantel de la empresa Inversiones El Pino S.A.C. siente que esta variable se encuentra en
un nivel medio. Finalmente, un 32,4% del personal afirma que la empresa tiene un alto nivel
de satisfaccion laboral. Estas respuestas indican que existe mucha disconformidad entre los
encuestados, lo cual, a pesar de no ser un resultado muy alentador, indica la existencia de una

amplia ventana de posibilidades para que la empresa mejore e incremente su productividad.
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Resultados inferenciales.

Para poder comprobar la hipotesis de la investigacion, se realizé la prueba de
normalidad para poder definir si estamos frente a una prueba paramétrica 0 no parametrica;
ya que ésta diferencia repercute directamente en el modelo de correlacion a utilizar; el
coeficiente de Pearson y el Rho de Spearman, respectivamente.

o Prueba de normalidad.

Para la prueba de normalidad se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, debido al
tamafo de la muestra de 105 colaboradores, mayor a 50 individuos, siendo aplicado para
ambas variables: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, tal como se sefiala a
continuacion:

. Formulacion de las hipétesis y criterios de seleccion.

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

(Cuando p-valor es >=0.05, se acepta la alternativa Ho y se rechaza la Ha)

Ha: Los datos no tienen una distribucion normal

(Cuando p-valor es < 0.05, se rechaza la alternativa Ho y se acepta la alternativa Ha)

Tabla 15
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X: Clima organizacional ,164 105 ,000 ,852 105 ,000
Y: Desempefio Laboral ,198 105 ,000 , 765 105 ,000

Nota: Adaptado del Software SPSS v.25
Los resultados indican que la significancia para ambas variables es menor a 0,05; por
lo tanto, se rechaza la Ho, y se comprueba que los datos no tienen una distribucién normal

siendo no paramétrica. Es por ello que se aplico la prueba de Rho de Spearman.



. Prueba de correlacion de Spearman.
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Dado que los datos no tienen distribucion normal, la prueba de hipotesis fue realizada

mediante la correlacion de Spearman. Para su correcta interpretacion se tomd en cuenta los

siguientes rangos:

Tabla 16
Rangos de interpretacién para la correlacion de Spearman.
RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 2 -0.90 Correlacion Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva Considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota: Elaboracién Propia, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.
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. Contrastacion de la hipotesis general e hipotesis especificas.

Contrastacion de la hipotesis general.

Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

H1: p # 0, (Si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 17
Correlacion de las variables Clima organizacional — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Clima organizacional ~ Coeficiente de correlacion 974%*
Spearman '

Sig. (bilateral) ,000

N 105

Nota: Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1.

Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la variable Clima organizacional y la variable Satisfaccion laboral.

Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,974**,
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1.

Existe relacion entre los objetivos y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones
El Pino, S.A.C., San Borja, 2021

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre los objetivos y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

H1: p # 0, (Si existe relacion entre los objetivos y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 18
Correlacion de la Dimension Objetivos — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Objetivos Coeficiente de correlacion gog**
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1.

Como el nivel de significancia a = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension objetivos de la variable Clima organizacional y la variable

Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,829**.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

HI1: p # 0, (Si existe relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 19
Correlacion de la Dimension Cooperacion — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Cooperacion Coeficiente de correlacion g71**
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1.

Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension Cooperacion de la variable Clima organizacional y la variable

Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,871**.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 3.

Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones El
Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

HI1: p # 0, (Si existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 20

Correlacion de la Dimension Liderazgo — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de correlacion  861**
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:
Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1.
Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion

significativa entre la dimension Liderazgo de la variable Clima organizacional y la variable

Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,861**.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 4.

Existe relacion entre la toma de decisiones y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre la toma de decisiones y la satisfaccion laboral de
la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

HI1: p # 0, (Si existe relacion entre la toma de decisiones y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 21

Correlacién de la Dimension Toma de decisiones — Satisfacciéon Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Toma de Coeficiente de correlacion ,799**
decisiones
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1.

Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension Toma de decisiones de la variable Clima organizacional y la
variable Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de

0,799**.



71

Contrastacion de la hipotesis especifica 5.

Existe relacion entre la relacion interpersonal y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre la relacion interpersonal y la satisfaccion laboral
de la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

HI1: p #0, (Si existe relacion entre la relacion interpersonal y la satisfaccion laboral de
la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 22
Correlacion de la Dimension Relacion interpersonal — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Relacion Coeficiente de correlacion 89g**
interpersonal :
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1:

Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension Relacion interpersonal de la variable Clima organizacional y
la variable Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de

0,899**.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 6.

Existe relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones
El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

HI1: p # 0, (Si existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de la
empresa Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 23

Correlacién de la Dimension Motivacion — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de correlacion 7%
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1:

Como el nivel de significancia o = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension Motivacion de la variable Clima organizacional y la variable

Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,872**.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 7.

Existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de la empresa Inversiones El
Pino, S.A.C., San Borja, 2021.

Planteamiento de las hipdtesis.

Ho: p =0, (No existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

H1: p # 0, (Si existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de la empresa
Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja, 2021.)

Nivel de significancia: a=0,05

Tabla 24
Correlacién de la Dimensién Control — Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Control Coeficiente de correlacion 811%*
Sig. (bilateral) ,000
N 105

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia, adaptada del Software SPSS v.25

Decision:

Sig.=0.00<0.05. Entonces, se rechaza Ho y se acepta la H1:

Como el nivel de significancia a. = 0,000 < 0,05, significa que si existe relacion
significativa entre la dimension Control de la variable Clima organizacional y la variable

Satisfaccion laboral. Evidenciando una correlacion directa y positiva, de valor de 0,811**.
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3.1.2. Discusion

El estudio realizado busca encontrar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C.; para ello se
procede a sustentar sus resultados con trabajos de investigacion que se encuentren acorde a
los objetivos desarrollados.

Respecto a la hipétesis general, los resultados demuestran que si existe una
correlacion positiva perfecta entre las variables Clima organizacional y Satisfaccion laboral,
con un coeficiente de correlacion de 0.974 y un valor de significancia de 0.000. Esta
informacion es respaldada por Arévalo (2021) el cual confirma que, si existe una relacion
directa y positiva del clima organizacional y la satisfaccion laboral, con una correlacién de
0,859 y un valor de significancia de 0.000, en la empresa inmobiliaria Cristo de Logrofio
S.A.C. De igual manera, Gonzalez (2018) constata la correlacion de estas variables con una
correlacion positiva y elevada con un valor de 0.86, con una significancia menor a 0.05.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, que busca determinar la relacion entre la
dimensidn Objetivos y la satisfaccion laboral del personal de la empresa Inversiones El Pino
S.A.C. Segun los resultados, se obtuvo un coeficiente de 0.829 y un valor de significancia
menor al 0.05. Con ello, se puede aseverar que si existe una correlacion positiva muy fuerte.
El resultado hallado en nuestro estudio tiene base en la investigacion de Bravo et al., (2018),
la cual indica que esta dimension incide positivamente sobre el clima organizacional,
definiéndolo como el conocimiento de los colaboradores respecto a la mision, vision, valores
y objetivos de la empresa.

Para la hipotesis especifica 2, la relacion de la dimensién Cooperacion y la
satisfaccion laboral del personal de la empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C., de

acuerdo a los resultados obtenidos, se confirma una correlacion positiva muy fuerte, con un
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coeficiente de 0.871 y un valor de significancia menor a 0.05. La cual coincide con la
investigacion de Gonzales (2018) que indica que la dimension apoyo de la variable Clima
organizacional, entendida como la cooperacion entre las partes interesadas, influye
directamente sobre la variable satisfaccion laboral

Con respecto a la hipétesis especifica 3, la cual fue determinar la relacién de la
dimension Liderazgo, y la satisfaccion laboral del personal de la empresa inmobiliaria
Inversiones EI Pino S.A.C. Segun los resultados se tuvo un coeficiente de 0.861 con un valor
de significancia menor al 0.05. Resultado que permite aseverar que si existe una correlacion
positiva muy fuerte. Del mismo modo, en una investigacion realizada en una empresa
inmobiliaria ratifica que, si existe correlacion directa y positiva entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral, con una correlacion de 0.859 y p-valor de 0.000 (Arévalo, 2021).

Respecto a la hipotesis especifica 4, la cual fue determinar la relacién de la dimensién
Toma de decisiones, y la satisfaccion laboral del personal de la empresa inmobiliaria
Inversiones El Pino S.A.C. De acuerdo a los resultados, se obtuvo un coeficiente de 0.799 y
un valor de significancia menor a 0.05, por lo cual, se puede aseverar que si existe una
correlacion positiva muy fuerte. El resultado hallado en nuestro estudio, es concordante con
lo descrito por la investigacion de Natividad y Zavala (2018), indican que las empresas del
rubro inmobiliario mantienen un perfil no tan exigente en la toma de decisiones, pues ella es
realizada de manera jerarquica y distribuida por areas.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, se buscd determinar si existe una relacion entre
la dimensién Relaciones interpersonales, y la satisfaccion laboral del personal de la empresa
inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C. Segun los resultados, se demostrd una correlacién
positiva muy fuerte con un coeficiente de 0.899 y un valor de significancia menor al 0.05.
Esta investigacion concuerda con el estudio de Gonzélez (2018) el cual indica que la

dimensidn relaciones interpersonales, es la de mayor relevancia para la mejora de la
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satisfaccion laboral, en una muestra de ocho empresas del sector construccion de Chile,
ademas de ello resalta que el ambiente de trabajo mejora cuando las relaciones
interpersonales entre colaboradores y sus jefes son amenas, cordiales y cercanas.

En cuanto a la hipotesis especifica 6, fue determinar la relacion de la dimension
Motivacion, y la satisfaccion laboral del personal de la empresa inmobiliaria Inversiones El
Pino S.A.C. Segun los resultados, se obtuvo un coeficiente de 0.872 y un valor de
significancia menor al 0.05. Razon por la que se puede aseverar que si existe una correlacion
positiva muy fuerte. El resultado hallado en nuestro estudio es concordante con la
investigacion de Arévalo (2021), el cual indica que existe una relacion entre la motivacion y
la satisfaccion laboral en la empresa inmobiliaria Cristo de Logrofio, con una correlacion de
0,813 y un valor p-valor de 0,000. De igual modo, el trabajo de Cruz y Chumioque (2021)
confirma que la motivacion genera resultados positivos en la empresa, mejorando el nivel de
compromiso Yy creando lealtad y gratitud hacia la organizacion, motivos por el cual la
satisfaccion laboral se incrementa.

En cuanto a la hipotesis especifica 7, fue determinar la relacion de la dimension
Control, y la satisfaccion laboral del personal de la empresa inmobiliaria Inversiones El Pino
S.A.C. Segun los resultados, se obtuvo un coeficiente de 0.811 y un valor de significancia
menor al 0.05. Razo6n por la que se puede aseverar que si existe una correlacion positiva muy
fuerte. Nuestros resultados son respaldados en la investigacion de Bravo, et al., (2018) que
indican que el Control y las relaciones interpersonales son las dimensiones mas relevantes
para crear un clima organizacional favorable. Ademas, indica que la dimension control es
requerida por toda empresa, ya que se requiere un manejo tanto operativo como

documentario, se requiere de evaluaciones, retroalimentaciones y politicas de trabajo
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3.1.3. Conclusiones

A continuacion, se describen las conclusiones de la investigacion realizada en la
empresa inmobiliaria Inversiones El Pino S.A.C., que seran la respuesta final a las hipotesis
realizadas:

Con respecto a la hipétesis general, los resultados estadisticos indican una correlacién
positiva perfecta de 0,974 entre las variables Clima organizacional y Satisfaccion laboral, con
un nivel de significancia de 0,00. Con ello. El presente estudio demostro la hipotesis
planteada confirmando que si existe correlacion entre el Clima organizacional y la
Satisfaccion Laboral en la empresa Inversiones El Pino S.A.C. Ademas, permitio entender el
desenvolvimiento y la dindmica laboral de los trabajadores, su relacion con sus jefes y la
gerencia; identificando un panorama de la realidad de la empresa, comprendiendo que,
incrementando los niveles de compromiso desde los altos mandos, se mejorara el clima

organizacional y tendra repercusiones positivas en la satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 1, quedd demostrada pues si existe una relacion significativa
entre la dimensidn Objetivos, y la satisfaccion laboral del personal de Inversiones El Pino
S.A.C., con un nivel de significancia del 0,00 y un valor de correlacién positiva muy fuerte
de 0,829. Es por ello que es importante que todo el personal conozca e interiorice las metas,
misién y vision de la empresa con la finalidad de homogenizar los objetivos de los

colaboradores, haciéndolos mas productivos y generando una satisfaccion y bienestar laboral.

En la hipdtesis especifica 2, se determind que existe relacion significativa entre la
dimension Cooperacion, y la satisfaccion laboral del personal de Inversiones El Pino
S.A.C., con un nivel de significancia del 0,00 y un valor de correlacién positiva muy fuerte

de 0,871. Estos hallazgos nos permiten comprender que la cooperacidn entre comparieros



78

constituye un pilar para generar armonia laboral, identificando las destrezas de sus
comparieros, mejorando la delegacion de deberes; lo que permite culminar las tareas

programadas con prontitud y por consecuencia se incrementa la satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 3, comprobo que existe una relacion significativa entre la
dimension Liderazgo, y la satisfaccion laboral del personal administrativo, con un nivel de
significancia del 0,00 y un valor de correlacion positiva muy fuerte de 0,861. Concluyéndose
que el liderazgo es un indicador que identifica la relacion entre jefes y personal a cargo, por
lo tanto, consideramos que, a mejor capacidad de liderazgo, mas productiva es la labor de

equipo, repercutiendo positivamente en la satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 4, determind que si existe relacion significativa entre la
dimension Toma de decisiones y la satisfaccion laboral del personal de Inversiones EI Pino
S.A.C, con un nivel de significancia del 0,00 y un valor de correlacién positiva muy fuerte de
0,799. Estos resultados permiten comprender que una buena toma de decisiones, depende de
la experiencia, conocimiento y proyeccion, lo cual permite mejorar la productividad y por lo

tanto genera mayor satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 5, quedd demostrada, ya que existe una relacion significativa
entre la dimensién Relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral del personal de
Inversiones El Pino S.A.C, con un nivel de significancia del 0,00 y un valor de correlacion
positiva muy fuerte de 0,899. Este valor obtenido refleja la gran importancia de esta
dimensidn sobre la satisfaccion laboral, debido a que las relaciones interpersonales generan
un clima organizacional positivo que invita a que realicen sus actividades con mayor

predisposicion.
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La hipotesis especifica 6, quedd demostrada, ya que existe una relacion significativa
entre la dimensién Motivacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo, con un
nivel de significancia del 0,00 y un valor de correlacion positiva muy fuerte de 0,872.
Concluyendo que todo esfuerzo realizado por brindar bienestar a sus colaboradores por parte

de una organizacion se refleja en un incremento de la satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 7, quedd demostrada, ya que existe una relacion significativa
entre la dimensién Control y la satisfaccion laboral del personal administrativo, con un nivel
de significancia del 0,00 y un valor de correlacion positiva muy fuerte de 0,811. Concluyendo
que la dimensidn control tendréd una repercusion positiva si se ejerce de manera equitativa
entre el personal de la empresa Inversiones El Pino S.A.C., caso contrario, generar un
escenario de control excesivo incrementara los niveles de estrés, y por tanto disminuira la

satisfaccion laboral.
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3.1.4. Recomendaciones

En respuesta a las conclusiones obtenidas en la presente investigacion, procedemos a
brindar las siguientes recomendaciones para que la gerencia de la empresa Inversiones El
Pino S.A.C. tenga en consideracion para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de sus colaboradores; las cuales se encuentran sistematizadas en el anexo 5: Cuadro
de recomendaciones.

Con respecto al objetivo general, que busca determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC., se
recomienda asegurar que los altos mandos, se comprometan a realizar acciones que mejoren
el clima organizacional para lograr la satisfaccion laboral de sus colaboradores. Asimismo, es
recomendable realizar una evaluacion semestral sobre el nivel de compromiso de la gerencia
general y una medicion del porcentaje de satisfaccion laboral del personal, con el fin de
identificar las mejoras producidas gracias al accionar de la alta gerencia. De esta manera,
podremos tener una mayor certeza del estado situacional del personal dentro de la
organizacion.

En referencia al objetivo especifico 1, respecto a la dimensién Objetivos y la
satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC, se plantea que él area de recursos
humanos, en coordinacidn con la gerencia general, elaboren un plan de inducciones al
personal nuevo y capacitaciones al personal de manera mensual, con el fin de fomentar el
conocimiento de la mision, visién y valores de Inversiones El Pino S.A.C.; logrando
involucrar al personal y generar el sentido de pertenencia. Se recomienda de manera general,
que, en toda organizacion, se inculque al personal a conocer las metas y objetivos de la
empresa, debido a que permites involucrar al trabajador, formando una identidad con la

organizacion.
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Respecto al objetivo especifico 2, para mejorar la relacion de la dimension
cooperacion y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC, se recomienda a
la gerencia general, impulsar el desarrollo de equipos de trabajo en todas las jefaturas y areas
administrativas, a través de la metodologia brainstorming para aportar ideas, de forma
trimestral; mejorando la productividad, identificando las fortalezas de cada miembro del
equipo, con el fin de potenciar sus destrezas en beneficio de la empresa. Este procedimiento
de cooperacion permite que los jefes de equipo identifiquen las capacidades de su personal
mediante el intercambio de ideas, por lo que se recomienda su aplicacion.

Para el objetivo especifico 3, que determina la dimensidn Liderazgo y la satisfaccion
laboral en la empresa Inversiones EIl Pino SAC, se recomienda a la gerencia realizar
capacitaciones sobre liderazgo motivacional de frecuencia semestral a los principales jefes de
areas con el fin de que puedan tomar conocimiento de la técnicas e instrumentos necesarios
para ejercer un liderazgo que potencie el clima organizacional y por ende incida sobre la
satisfaccién laboral. Finalmente, este personal capacitado debera realizar una
retroalimentacion de lo aprendido con su equipo de trabajo para poder afianzar los
conocimientos aprendidos. La gerencia debera monitorear el avance de cada grupo de trabajo
mediante reuniones o encuestas para estimar el progreso realizado.

En cuanto al objetivo especifico 4, que determina la dimension Toma de decisiones y
la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC, con base en las estrategias
planteadas de liderazgo motivacional, se recomienda incentivar a que los jefes de area y altos
mandos deleguen cierta responsabilidad al personal administrativo de las areas con mayor
cantidad de colaboradores, para asumir retos y aprovechar su experiencia en beneficio de la
empresa. El avance se evaluard mediante el porcentaje de éxito de los grupos de trabajo,
premiando a los equipos con mejor rendimiento en su labor, y replicandolo a las demas areas

de la empresa. Es por ello que se recomienda delegar la responsabilidad al personal
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administrativo para generar compromiso y motivacion fortaleciendo el vinculo con la
empresa.

En referencia al objetivo especifico 5, que determina la relacion de la dimension
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC.,
se sugiere a la gerencia realizar eventos de confraternidad que promuevan el espiritu
participativo del equipo, logrando fomentar lazos entre los trabajadores. Gracias a estas
recomendaciones se pretende mejorar la productividad y el clima organizacional de la
empresa, debido a la integracion y los lazos formados entre el equipo de trabajo.

Con respecto al objetivo especifico 6, que busca determinar la relacion de la
dimension motivacion y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones EI Pino SAC, se
recomienda a la gerencia general y administrativa, en coordinacion con el area de recursos
humanos, implementar un plan de incentivos, premiando a los mejores colaboradores de cada
area cuando cumplan las metas propuestas. Asimismo, se recomienda implementar programas
de induccion en la salud y seguridad en el trabajo, respaldado en la Ley 29783, definiendo
supervisores en cada area para fomentar una cultura de seguridad en la empresa, brindando a
los trabajadores, el conocimiento y un respaldo adecuado de que la empresa se preocupa por
su bienestar.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 7, que busca determinar la relacion de la
dimension Control y la satisfaccion laboral en la empresa Inversiones El Pino SAC, se
recomienda que la empresa establezca mecanismos de seguimiento y control que no sean
invasivos con el personal, por ello es necesario mejorar los canales de comunicacion entre las
areas competentes, la gerencia y el personal administrativo para el cumplimiento de las
metas. Con ello se obtendra la trazabilidad de la empresa, lo que permitira conocer la

trayectoria de los procesos de la organizacion.



Capitulo 4
4.1. Recursos
4.1.1. Calendario de Actividades
PROGRAMACION 2021
ITEMS 'I:rfl‘f:g de Eierfha 0 Eeb21  [Mar21 [Abril2l |Mayo-21 [dun-2i |Jui2l  [Ago-2l
1 123 1123 112(3]4]|1/2(3|4]|1|2]3 1123 1123

Investigacion de antecedentes bibliogréficos 11/02/2021 | 12/02/2021

Inicio del desarrollo del marco teérico 25/02/2021 | 26/02/2021

Desarrollo del Planteamiento del Problema 11/03/2021 | 12/03/2021

Desarrollo de la Justificacion del Problema 25/03/2021 | 26/03/2021

Definir variables e indicadores del estudio 08/04/2021 | 09/04/2021

Inicio de bdsqueda de cuestionario 22/04/2021 | 23/04/2021

Ejecucién de la matriz de consistencia 26/04/2021 | 29/04/2021

Desarrollo de objetivos e hipétesis 10/05/2021 | 13/05/2021

Desarrollo de la metodologia 24/05/2021 | 27/05/2021
Determinacion de los recursos de estudio 7/06/2021 | 9/06/2021

Elaboracidn de presupuesto 14/06/2021 | 16/06/2021

Presentacidn de presupuesto 21/062021 | 23/06/2021

Entrega de resultados 28/06/2021 | 30/06/2021

Desarrollo del informe de tesis 4/07/2021 | 6/07/2021

Busqueda e investigacion de informacion 11/07/2021 | 13/07/2021

Seleccidn de informacion 18/07/2021 | 20/07/2021

Trabajo de investigacion de campo 25/07/2021 | 27/07/2021
Interpretacion y andlisis de resultados 2/08/2021 |4/08/2021

Comparacién o simulacion de hipétesis 9/08/2021 |11/08/2021

Definir objetivos 16/08/2021 | 18/08/2021

Desarrollo de conclusiones y recomendaciones 23/08/2021 | 25/08/2021

Presentacion del informe de investigacion 6/09/2021 |8/09/2021

Evaluacion del informe de tesis 13/09/2021 | 15/09/2021

Resultados del Informe 20/10/2021 | 22/10/2021

correccion del informe de tesis 27/10/2021 | 29/10/2021

Presentacidn del informe de tesis corregido 3/10/2021 |5/10/2021

Organizacién y preparacion para la sustentacion 10/11/2021 | 12/11/2021

Sustentacion de la tesis 27/11/2021 | 28/11/2021
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4.1.2. Recursos
Bienes
El presente estudio requirio los siguientes bienes para el desarrollo de la
investigacion:
- Escritorio
- Silla de escritorio
- Laptop — Hacer
- Pizarra de trabajo
- UsB
- Lapicero
- Corrector
- Resaltador
- Impresora— HP
- Cartuchos
- Hojas Bond
Servicios
Como parte del desarrollo de la investigacion se requirié considerar los siguientes
servicios bésicos:
- Luz
- Agua
- Linea telefonica (Llamadas y mensajes)
- Internet
- Transporte publico
- Pago por derecho de tesis

- Anillado
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Tecnologia

Las fuentes de informacion tecnoldgicas a las que se accedieron en esta investigacion fueron

las siguientes:
- Google Académico
- Latindex
- Dialnet
- Scielo
- Redalyc
- Academic.microsoft.com
- Search.crossref.org

- Redid.org

Infraestructura
La infraestructura utilizada para el desarrollo de la presente investigacion fue la
siguiente:
- Biblioteca virtual de la Universidad San Ignacio de Loyola

- Area de tesoreria (Inversiones el Pino)
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Para la eficacia del presente trabajo de investigacion, se ha realizado un presupuesto en donde se toma en cuenta activos tangibles e

intangibles de suma importancia para el estudio.

Tabla 25

Presupuesto de Bienes y Servicios (Soles)

Presupuesto de Bienes

PIEED o Cantidad Sl Gastos/Subtotales
Activo Unidad Agosto | Setiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre | Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Total
Escritorio S/ 400.00 1 1 S/ 400.00
Silla de escritorio | S/ 159.00 2 2 S/ 318.00
Laptop - Lenovo | S/ 1,899.00 1 1 S/ 1,899.00
Pizarra de trabajo | S/ 150.00 1 1 S/ 150.00
USB S/ 40.00 2 2 S/ 80.00
Lapicero S/ 250 2 1 1 1 2 1 8 S/ 20.00
Corrector S/ 3.50 2 2 4 S/ 14.00
Resaltador S/ 4.00 2 1 1 1 5 S/ 20.00
Impresora-HP | S/ 549.00 1 1 S/ 549.00
Cartuchos S/ 49.90 1 1 ]2 S/ 99.80
Hojas Bond S/ 10.00 1 1 S/ 10.00
[Total [28 | S/ 3,559.80

Nota: Elaboracidn propia - (fuente de financiamiento del propio investigador)




Tabla 26

Presupuesto de Servicios
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Presupuesto de Servicios

Precio Mensual

Activo : : : : - — Precio Total
Marzo | Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre | Enero

Luz S/70.00 | S/ 7000 | S/ 70.00| S/ 7000 |S/ 70.00 | S/ 70.00 | S/70.00 | S/ 70.00 | S/ 70.00 | S/ 70.00 | S/70.00 |S/ 770.00

Agua S/20.00 | S/ 2000 | S/ 20.00| S/ 2000 |S/ 2000 | S/ 20.00 | S/20.00 | S/ 20.00 | S/ 20.00 | S/ 20.00 | S/20.00 |S/ 220.00

#'er;g%nica $/4990 | S/ 4990 | S/ 49.90 | S/ 4990 | S/ 49.90 | S/ 49.90 | S/49.90 | S/ 49.90 | S/ 49.90 | S/ 49.90 | S/49.90 |S/ 548.90

Internet S/65.00 | S/ 6500 | S/ 65.00| S/ 6500 |S/ 6500 | S/ 65.00 | S/65.00 | S/ 65.00 | S/ 65.00 | S/ 65.00 | S/65.00 |S/ 715.00

gg%rl‘isf:”e S/60.00 | S/ 60.00 | S/ 60.00|S/ 6000 |S/ 60.00 | S/ 60.00 | S/60.00 | S/ 60.00 | S/ 60.00 | S/ 60.00 | S/60.00 |S/ 660.00

Pago por

derecho de S/ 15,000.00 S/ 15,000.00

Tesis

Anillado S/75.00 |S/  75.00
Total  |S/ 17,988.00

Nota: Elaboracion propia - (fuente de financiamiento del propio investigador
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Cuestionario - items

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo/ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
desacuerdo

1. ;C6mo califica usted los conocimientos que tiene
acerca de los objetivos de la empresa?

2. ¢Qué tanta informacion recibi6 acerca de los objetivos
y politicas de su empresa al ingresar a ella?

3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos
de la empresa, ¢con qué intensidad satisface sus
necesidades econdmicas, de estabilidad laboral, de
ascensos, experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?

4. Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que
existe entre los trabajadores de esta empresa:

5. ¢En qué grado usted ayuda y colabora con sus
compafieros en el trabajo?

6. ¢En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo en
la empresa?

7. ¢Con qué frecuencia acostumbra usted a divertirse con
compafieros de su EDS u otra EDS?

8. ¢Con qué frecuencia la empresa organiza paseos,
actividades deportivas, fiestas u otras actividades de
diversion?

9. ¢En qué forma participa en las actividades de diversion
gue organiza la empresa?

10. ¢Con qué frecuencia sus compafieros le piden ayuda
para hacer el trabajo que les corresponde?

11. Fuera del horario laboral, ;Con qué frecuencia se
relaciona con sus compafieros?

12. ¢Con qué frecuencia participa usted con sus amigos de
la empresa, en actividades sociales?

13. ¢Con qué frecuencia participa en la solucion de
problemas de su EDS?

14. ;Cuéndo usted no puede solucionar inquietudes o
problemas de su trabajo, los plantea a su jefe?

15. ¢Cuando usted no puede solucionar inquietudes o
problemas de su trabajo, los plantea a sus comparfieros?

16. ¢Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para
hacerlo como quiere, con la aprobacién de sus superiores?

17. ¢Su jefe (Director) es una persona justa, da
instrucciones y toma decisiones?

18. ¢Con qué frecuencia acata las indicaciones de su jefe?

19. ¢Su jefe verifica su trabajo?

20. ¢Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su
trabajo?

21. ¢Los problemas que le afectan y tienen relacion con
su trabajo, los comenta con sus superiores?

22. Al ingresar a esta empresa, ¢Qué tanta informacion
recibid acerca de las obligaciones y labores que tiene que
desempefiar?

23. ;Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con
su jefe?




24. ;Con qué frecuencia le gustaria asumir nuevas
responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene
actualmente?
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25. ¢ Participa usted de las decisiones de esta empresa, en
especial aquellas que afectan su trabajo?

26. ¢ Las directivas tienen en cuenta su situacion personal
cuando toman una decisidn que le afecta en el trabajo o en
su vida?

27. ;Como son las relaciones con sus comparieros de
trabajo?

28. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ¢los
soluciona con los comparieros y/o superiores?

29. ;Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?

30. (Como califica usted, la confianza entre los jefes y
trabajadores de esta empresa?

31. Cuando hay cambios en la empresa, ¢en qué medida
recibe informacién al respecto?

32. ¢Los directivos de la empresa conocen los problemas
gue se presentan en su EDS?

33. {Como se siente con el trabajo que le corresponde
hacer?

34. ;Como se siente usted con el salario que recibe?

35. {Como se siente usted por estar trabajando en la
empresa?

36. ¢ De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo
gue le dan para hacerlo es suficiente?

37. ;Como califica usted la recompensa que recibe
cuando realiza una labor bien hecha?

38. (Cudl es el tiempo trabajado por usted en esta
empresa?

39. {Qué importancia tiene para usted el hecho de estar
trabajando en la empresa?

40. ;Con qué frecuencia es revisado su trabajo en esta
empresa?

41. ;Con qué frecuencia conoce usted los resultados de la
revision de su trabajo?

42. ;Con que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los
resultados y la forma como ejecuta su trabajo?

43. ;Como se siente por la forma como su jefe verifica
actualmente el trabajo que realiza?

44, ;Cémo le parece la forma como su jefe verifica su
trabajo?

45. Para que la empresa funcione correctamente y sea
eficiente, ;con qué frecuencia cree usted que debe ser
controlado su trabajo?

Fuente: extraido del articulo de Bravo, Gonzélez y Duque (2018)
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Anexo 2: Encuestas de la Satisfaccion Laboral

- No estoy | Estoy poco | Estoy Estoy muy eE;:?gmadamente
Cuestionario - Items satisfecho | satisfecho | satisfecho | satisfecho e

. La oportunidad de servir a otros.

. La variedad de mi trabajo.

. La posicion social que el trabajo me da en la comunidad.

. Las politicas y practicas hacia los empleados en esta biblioteca.

. La forma como mi supervisor y yo nos entendemos.

. La seguridad de mi trabajo.

. La cantidad de pago por el trabajo que hago.

. Las condiciones de trabajo como: temperatura, luz y ventilacién.

OO | N[O (WIN |-

. Las oportunidades de mejorar en este trabajo.

10. El espiritu de cooperacidn entre mis colegas.

11. La oportunidad de ser responsable de planear mi trabajo.

12. La forma como se me distingue cuando hago un buen trabajo.

13. Ser capaz de ver los resultados del trabajo que hago.

14. La oportunidad de estar al servicio de otra gente.

15. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.

16. La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

17. Las politicas de la biblioteca y la manera como se administran.

18. La forma como mi jefe maneja a sus empleados.

19. La manera como mi trabajo me provee de un futuro mas seguro.

20. La oportunidad de hacer tanto dinero como mis amigos.

21. El medio ambiente del lugar donde trabajo.

22. La oportunidad de avanzar en este trabajo.

23. La oportunidad de hacer amigos cercanos entre mis comparieros.

24. La capacidad de tomar decisiones por mi mismo.

25. La manera como yo obtengo crédito completo por mi trabajo.

26. Ser capaz de estar orgulloso de un trabajo bien hecho.

27. La oportunidad de ayudar a otra gente.

28. La oportunidad de estar solo en mi trabajo.

29. La oportunidad de relacionarme con gente importante.

30. La manera como se informan las politicas de la biblioteca.

31. El apoyo administrativo que mi jefe ofrece a sus empleados.

32. La manera como mi trabajo me otorga seguridad en el empleo.

33. Como mi salario se compara al de otros en otras bibliotecas.

34. Lo placentero de las condiciones de mi trabajo.

35. Las formas como las promociones se dan en este trabajo.

36. La camaraderia de mis colegas.

37. La oportunidad de ser responsable en el trabajo de otros.

38. El reconocimiento gue tengo por el trabajo que hago.

39. La oportunidad de hacer algo qgue valga la pena.

40. La oportunidad de hacer algo por mi préjimo.

41. La oportunidad de hacer algo diferente todos los dias.

42. La oportunidad de ser importante ante los demas.

43. La forma como las politicas de la biblioteca se ponen en préctica.

44, La forma como mi jefe toma las quejas de sus empleados.

45, Lo estable que es mi trabajo.

46. Mi paga y la cantidad de trabajo que hago.




47,

Las condiciones fisicas de mi trabajo.
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48.

Las oportunidades de promocidn en este trabajo.

49.

La forma en que mis colegas son amigables.

50.

La libertad para utilizar mis propios juicios.

ol

La manera como se me dice que hago bien mi trabajo.

52.

La oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo.

53.

La oportunidad de dar un pequefio servicio a otras personas.

54.

La oportunidad de hacer muchas cosas diferentes en el trabajo.

55.

La oportunidad de tener un lugar definido en la comunidad.

56.

La forma como la institucion trata a sus empleados.

7.

Las relaciones personales entre mi jefe y sus empleados.

58.

La forma como los despidos y los cambios se evitan en mi

trabajo.

59. Como mi salario se compara con el de otros bibliotecarios.

60.

Las condiciones de mi trabajo.

61.

Mis oportunidades para avanzar.

62.

La forma como mis colegas se llevan entre si.

63.

La responsabilidad en mi trabajo.

64.

El reconocimiento que obtengo por hacer un buen trabajo.

65.

Los logros que obtengo por hacer un buen trabajo.

Fuente: Extraido del articulo de Vargas y Flores (2019)
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Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA

organizacional y la
satisfaccion laboral

organizacional y
satisfaccion laboral

organizacional y la
satisfaccion laboral

objetivos y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona la
cooperacion y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona el
liderazgo y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona la toma
de decisiones y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C,, San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona la

objetivos y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion de la
cooperacion y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion del
liderazgo y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion de la toma
de decisiones y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion de la

en la empresalen la empresajen la empresa
Inversiones El | Inversiones El | Inversiones El
Pino, S.A.C., San|Pino, S.A.C., San|Pino, S.A.C., San
Borja, 2021? Borja, 2021 Borja, 2021.
Problemas Objetivos Hipotesis
especificos especificos especifico
¢Como se Determinar la Existe relacion
relaciona los relacion de los entre los objetivos

y la satisfaccion
laboral de la
empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021
Existe relacion
entre la
cooperacion y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021
Existe relacion
entre el liderazgo y
la satisfaccion
laboral de la
empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Existe relacion
entre la toma de
decisiones y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Existe relacion
entre la relacion

INVERSIONES EL PINO S.A.C, SAN BORJA, Variables Dimensiones | METODOLOGIA
2021
Problemas Obijetivos HIpOtESI_S de Variable 1 Tipo de Estudio
estudio
Objetivos o
- Cooperacion | Descriptivo—
Problema general | Objetivo general | Hipoétesis general | clima - Liderazgo Correlacional
Organizacional | - Toma de .
decisiones Aplicada
- Relaciones -
5 ; . . - interpersonales | Disefio  de la
¢Cbémo se relaciona | Determinar la | Existe relacion - Motivacion Investigacion:
el clima | relacion del clima|entre el clima - Control

No experimental

Poblacién:

145 colaboradores

Muestra:

105 colaboradores

Variable 2

Satisfaccion
laboral

Compafieros de
trabajo

Responsabilidad
- Seguridad
Reconocimiento
- Supervision —
Relaciones
humanas

- Oportunidad
de Promocién

- Condiciones
de trabajo

- Politicas de la
compafiia'y
practicas

- Estatus social
- Logro

- Servicio social
- Variedad

- Compensacion

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




relacion
interpersonal y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona la
motivacién y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C,, San
Borja, 2021?
¢Como se
relaciona el control
y la satisfaccion

relacion
interpersonal y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion de la
motivacién y la
satisfaccion laboral
en la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C, San
Borja, 2021.
Determinar la
relacion del control
y la satisfaccion

interpersonal y la
satisfaccion laboral
de la empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.

Existe relacion
entre la motivacion
y la satisfaccion
laboral de la
empresa
Inversiones El
Pino, S.A.C., San
Borja, 2021.

Existe relacion
entre el control y la
satisfaccion laboral
de la empresa

laboral de la laboral en la Inversiones El
empresa empresa Pino, S.A.C., San
Inversiones El Inversiones El Borja, 2021.
Pino, S.A.C., San | Pino, S.A.C, San

Borja, 2021? Borja, 2021.
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Anexo 4: Carta de autorizacion

Av. Primavera 871
San Borja, Lima - Peru
TI(511) 204-6900

CARTA DE AUTORIZACION

Lima, 03 de Mayo del 2022

Senores:
Universidad San [gnacio de Loyola
Presente;

Mediante ¢l presente deumento, la empresa Inversiones El Pino S.A.C, con RUC
20112804553, hacemos de su conocimiento que las sefloritas Claudia Ynes Parcja Rojas.
Identificada con DNI: 47473133 y Rosmery Tania Jaimes Minaya, identificada con DNI:
44541501 cuenta con autorizacion de parte de nuestra empresa para la realizacion del proyecto
de tesis “Clima organizacion y satisfaccion Laboral en Inversiones el Pino SAC, San Borja

20217,

Sin otro particular, es grato poder participar en ¢l desarrollo académico de estudiantes de su casa

de estudios.

Atentamente,

INVERSIONES 8AL

Jefa de Tesoreria

www.elpino.com,pe



Anexo 5: Cuadro de recomendaciones

Recomendacion| Objetivo Accibn objetiva Avrea responsable Indicadores Frecuencia Dirigido a Herramientas
Respecto al Determinar la relacion del clima Asegurar que los altos mandos, se comprometan a Evaluacién mediante
Os'etivo organizacional y satisfaccion laboral en | realizar acciones que mejoren el clima organizacional Gerencia general Nivel de compromiso y Diaria y Todo el personal Cuestionario de
GeJneraI la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., para lograr la satisfaccion laboral de sus % % de satisfaccion laboral Semestral P satisfaccion laboral de
San Borja, 2021 colaboradores. Vargas y Flores (2019)
Determinar la relacion de los objetivos Nivel de satisfaccion del
y la satisfaccion laboral en la empresa personal participante en la Induccién al
Respecto al |Inversiones El Pino, S.A.C., San Borja,|  Propiciar el conocimiento de la mision, vision y . induccion o capacitacion. ”
R L A " Gerencia General R . personal nuevo Personal nuevo Induccion y
objetivo 2021. objetivos de la organizacion con la finalidad de . Nivel de transferencia de L . ) .
P . Jefaturas de cada area - - Capacitaciones Lideres de cada rea capacitaciones
especffico 1 homogenizar saberes en el personal conocimientos y habilidades
- L mensuales
adquiridos en las actividades
formativas
Respecto al Determinar la relacion de la NUmero de equipos formalmente
obp'etivo cooperacion y la satisfaccion laboral en|  Impulsar el desarrollo de equipos de trabajo en Gerencia General constituidos Trimestral Todo el personal Brainstorming o lluvia de
e eJC o 2 la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., todas las areas de la empresa Jefaturas de cada area Numero de contribuciones P ideas
P San Borja, 2021. realizadas en cada equipo
Determinar la relacion del liderazgo y la NG d itaci |
satisfaccion laboral en la empresa . T umero ge Ca‘?a_c C|one§ enfas ) ,
Respecto al|Inversiones EI Pino, S.A.C., San Borja Promover que los jefes de cara area identifiquen al que ha participado el lider Lideres de cada area
p_ . e "| personal que presente caracteristicas de lider, a fin Gerencia General NUmero de reuniones del lider Equipos formalmente Capacitaciones sobre
objetivo 2021. ) L ] . ] ) Semestral o ) .
esnecilico 3 de brindarles las capacitaciones sobre liderazgo Jefaturas de cada area con su equipo para realizar constituidos en cada liderazgo motivacional
P motivacional. retoalimentacion de la area
capacitacion
Determinar la relacion de la toma de ) .
PN sfatisfaccién_ boralen s Incentivar a los jefes de cada area a delegar cierta N“::;O dnzga;ﬁzzzggadas Grupos de trabajo a Reuniones de
Respecto al | empresa Inversiones ElPino, S.A.C., alos) : g : : o oady quienes se lesha  |retroalimentacion entre los
L San Borja, 2021 responsabilidad y autoridad a los grupos de trabajo Gerencia General responsablidad parcial/Total de . . .
objetivo 1a, o i | ) . Semanal delegado cierta jefes de cada area y los
P de las areas con mayor nimero de colaboradores, | Jefaturas de cada area tareas assignadas . 4
especffico 4 L. . . . g autoridad y grupos de trabajo
propiciando asi que éstos asuman retos. Porcentaje de éxitos de los " .
. i responsabilidad seleccionados
grupos de trabajo seleccionados
Determinar la relacion de la relacion .
Respecto al |, . - " . . ” . NUmero de eventos de Cronograma de eventos
L interpersonal y la satisfaccion laboral en|  Realizar eventos de confraternidad e integracion, Gerencia General ! . .
objetivo N . < confraternidad realizados dentro Semestral Todo el personal de confraternidad e
P la empresa Inversiones El Pino, S.A.C., dentro y fuera de la empresa. Jefaturas de cada area L . ”
especffico 5 San Borja, 2021 y fuera de la organizacion integracion
Delternll_n;r la_ TEIT::JOH dle lal;no [ Reconocer y recompensar a los colaboradores de Plan de incentivos para el
Respecto al |y a S? s CIE:OF?' (;r;? sengres_a cada area al cumplir las metas trazadas. Asimismo, Gerencia General Premios o reconocimientos cumplimiento de rf\etas
p. . nversiones ELFINO, 5.A.L, san Borja, implementar un Comité de Seguridad y Salud enel | Jefaturas de cada area | otorgados a los equipos de tra P f -
objetivo 2021. . . < . ~ Anual Todo el personal Programa de inducciones
; trabajo, que genere una cultura de seguridad y Area de Recursos bajo con mayor desempefio y o .
especffico 6 . . del Comité de Seguridad
promueva el conocimiento y respalde el bienestar de Humanos logro de metas .
: y Salud en el trabajo
los trabajadores.
Determinar la relacion del control y la Mei | s d o |
; i ejorar los canales de comunicacion entre la .
Respecto al sat|§fac0|on la_boral enla e GeJrencia jefaturas y el personal de las areas Gerencia General Ndmero de reuniones entre los Plan de control inerno de
objetivo | Inversiones El Pino, S.A.C, San Borja, g yep . : - p Mensual Todo el personal | la empresa Inversiones EI
; 2021. competentes y estableciendo mecanismos no Jefaturas de cada area jefes de area y el personal X
especifico 7 L L Pino SAC.
invasivos de seguimiento y control con el personal

Nota: Elaboracién Propia
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