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Resumen

El presente trabajo de investigacion la cual tiene como titulo “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en una entidad bancaria, Ucayali 2019”. Teniendo como objetivo
general determinar si existe relacién significativa entre las variables Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de una entidad bancaria Ucayali 2019; de la
misma manera permitiéndonos conocer y analizar coémo influye la satisfaccién laboral sobre
sus dimensiones: Innovacidn, responsabilidad, norma, recompensa y claridad. El estudio
realizado es cuantitativo, correlacional, no experimental. En el disefio se evaluara la relacion
entre las variables y la relacion entre las dimensiones de las variables “Clima
Organizacional” y la “Satisfaccion Laboral”. La poblacion conformada por 60 trabajadores
de la entidad bancaria. Para la recoleccion de datos se aplicaron la encuesta de Clima
Organizacional propuesto por Putter (2010), y para Satisfaccion Laboral la encuesta
propuesto por Sonia Palma (2005). Con los resultados descritos en la investigacion, se
concluye que el Clima Organizacional no tiene una relacion significativa con la variable
satisfaccion laboral, ello es corroborado por el examen medible de Rho de Spearman que
obtuvo un nivel de coeficiencia de ,281 (menor al 0,5 minimo para poder afirmar la

existencia de relacion) y un nivel de significancia de 0.030.

Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, innovacion, responsabilidad,

norma, recompensa, claridad.
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Abstract

The present research work which has the title “Organizational Climate and Labor
Satisfaction in a banking entity, Ucayali 2019”. With the general objective of determining if
there is a significant relationship between the variables Organizational Climate and the Job
Satisfaction of the employees of a Ucayali 2019 banking entity; in the same way allowing
us to know and analyze how labor satisfaction influences its dimensions: Innovation,
responsibility, norm, reward and clarity. The study is quantitative, correlational, not
experimental. In the design, the relationship between the variables and the relationship
between the dimensions of the variables “Organizational Climate” and the “Job Satisfaction”
will be evaluated. The population consists of 60 workers of the banking entity. The
Organizational Climate survey proposed by Putter (2010) was applied for data collection,
and for Labor Satisfaction the survey proposed by Sonia Palma (2005). With the results
described in the investigation, it is concluded that the Organizational Climate does not have
a significant relationship with the labor satisfaction variable, this is corroborated by the
measurable Rho exam of Spearman that obtained a coefficient level of, 281 (less than 0, 5
minimum to be able to affirm the existence of a relationship) and a level of significance of

0.030.

Keywords: Organizational climate, Work satisfaction, innovation, responsibility, standard,

reward, clarity.
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1.1.

Capitulo I. El problema de la investigacién

Descripcion de la situacion problemética

Una empresa busca ser competente y rentable hoy en dia en donde el mundo de los
negocios se caracteriza por la alta competitividad.

Una agencia bancaria, no esta ajena a estos desafios, por lo que es necesario conocer
permanentemente el nivel de satisfaccion laboral de sus colaboradores y los factores
que pueden estar influyendo; Al hablar de clima organizacional nos estamos
refiriendo al ambiente interno generado en la organizacién ya sea por las emociones
y acciones de los colaboradores que integran la organizacion la cual tiene relacion
absoluta con la motivacion de los colaboradores, se refiere tanto a la parte fisica,
emocional y mental. Con respecto, el problema que se aprecia en la entidad bancaria
se observo que el clima laboral en dicha organizacion entre los colaboradores no es
lo adecuado ya que se evidencia un bajo rendimiento en sus actividades e
incumplimiento de metas por desconocimiento del puesto de trabajo motivo por el
cual no contribuye en el buen desempefio laboral, por el desgano en el cumplimiento
de sus objetivos, falta de trabajo en equipo. Debido a los motivos antes mencionados
se presenta este proyecto cuyo objetivo es medir la relacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral con el proposito de proponer mejoras.

Por su parte Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando

14



1.2.

1.2.1.

1.2.2

proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral de los

miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
Segun Larouche Delorme (1972) El principal objetivo de la administracion debe ser
asegurar al maximo de prosperidad al patron y al empleado. Este principio esta basado
en la identidad de intereses entre empleados y empleadores. El clima organizacional
tiene un efecto directo con la productividad de los individuos en el trabajo. El
rendimiento en el trabajo de las capacidades de un individuo y de un clima
organizacional que permita la utilizacion de las diferencias individuales

Formulacion del problema

Problema general

¢Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019?

Problemas especificos

¢Existe relacion significativa entre innovacion y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019?

¢Existe relacion significativa entre responsabilidad y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019?

¢Existe relacion significativa entre la norma y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali 2019?

¢Existe relacion significativa entre recompensas Y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019?

¢Existe relacion significativa entre claridad y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019?

15



1.3
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1.3.2

1.5

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar si existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Objetivos especificos

Determinar si existe relacion significativa entre innovacion y la satisfaccion

laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

e Determinar si existe relacion significativa entre responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

e Determinar si existe relacion significativa entre normas y la satisfaccion laboral
de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

e Determinar si existe relacion significativa entre recompensas y la satisfaccion
laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

e Determinar si existe relacion significativa entre claridad y la satisfaccion laboral
de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Justificacion del proyecto

Social: El estudio tiene una importancia social, pues permitira encontrar informacion

relevante sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores

de una entidad bancaria. Asi mismo contribuir con el desarrollo sociocultural.

Econdmica: El estudio de la investigacion se justifica econémicamente por que esta

al alcance del investigador y sera costeado por los mismos.

Préactica: El estudio permitird aplicar el conocimiento y contribuir a la solucion de

la problematica, y al mismo tiempo optimizar el servicio de la administracion de

empresas y negocios internacionales.
16



1.6

Metodoldgica: La investigacion hara posible conocer las técnicas e instrumento de
recoleccion de datos, asi como la validez y confidencialidad de los mismos con el fin
de auscultar informacion que permita contrastar de la mejor manera la hipotesis en
estudio.

Tedrica: La investigacién permitird conocer las teorias (marco tedrico, asi como el
marco conceptual de las variables en estudio; con lo cual serd posible lograr la
especializacion en la tematica de Administracion de Empresas y Negocios

Internacionales.

Marco biblico

El presente proyecto de investigacion se basa en el principio de “conocer a los
colaboradores de la organizacion”. Desde la cosmovision cristiana se encuentra
fundamentado en Reina Valera (1960) (Colosenses 3: 23-24) hagan lo que hagan,
trabajen de buena gana, como para el Sefior y no como para nadie en este mundo,
conscientes de que el Sefior los recompensara con la herencia. Ustedes sirven a Cristo
el Sefior.

Reina Valera (1960) menciona en el libro de (2 Timoteo 2:15) esfuérzate por
presentarte a Dios aprobado, como obrero que no tiene de que avergonzarse y que

interpreta rectamente la palabra de verdad.

17



1.6.1 Presuposicion filosofica

G. De White (1989), indica que se requiere una reorganizacion con el objetivo de
capacitarlos no solamente en su especialidad sino también en el area personal y lograr
un gran progreso individual el cual beneficie a la organizacion

G. De White (1940) aporta “Dios ha confiado a los hombres talentos: un intelecto
donde se originan las ideas, un corazon para que sea el asiento de su trono, los afectos
para que se fluyan como bendiciones para otros, una conciencia para que convenza
el pecado. Cada uno ha recibido algo del maestro, y cada uno debe hacer su parte
para satisfacer las necesidades de la obra de Dios”

Finalmente, para G. De White (1903). “La mayor necesidad del mundo es la de
hombres que no se vendan ni se compren; hombres que sean sinceros y honrados en
lo mas intimo de sus almas; hombres que no teman dar al pecado el nombre que le
corresponde; hombres cuya conciencia sea tan leal al deber como la brajula al polo;

hombres que se mantengan de parte de la justicia, aunque se desplomen los cielos”.

18
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Capitulo I1. Marco Teoérico

Antecedentes de la investigacion

En el presente trabajo de investigacion se realizd la busqueda y recopilacién de
informacion relacionada con la variable de “Clima Organizacional” y “Satisfaccion
Laboral” las cuales se mencionan en nivel internacional y nacional.

Antecedentes internacionales

Uria Calderdn (2011). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de Andelas Cia. LTDA. De la Ciudad de Ambato. Tesis
para obtener el Titulo de Ingenieria de Empresas.

Resumen: El presente trabajo tiene como objetivo disefiar un programa del
clima organizacional, que permita a los ejecutivos poseer una herramienta guia para
crear un ambiente laboral motivador, utilizando el método descriptivo explicativo
correlacional; obteniendo las conclusiones existe inconformidad por parte de los

trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia Ltda.

Navarro Medina (2017). Diagnostico de clima organizacional para trabajadores
contratados por outsourcing. Caso: Bendita Paleta México.

Resumen: Esta investigacion tiene como objetivo diagnosticar el clima
organizacional, utilizo el método descriptivo explicativo, obteniendo como uno de
los resultados la satisfaccion de los empleados contratados por outsourcing y como
conclusion se determind que el clima organizacional es considerado como

satisfactorio por parte de los empleados.

19



Montero Cruz (2015). Diagndstico del clima organizacional y satisfaccidn laboral en
el personal de enfermeria del Hospital Especializado Granja Integral-HEGI, Lérida-
Tolima, 2015.

Resumen: Esta investigacion tiene como objetivo diagnosticar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del HEGI, Lerida,
utilizando el método cuantitativo, observacional, descriptivo, de corte transversal,
obteniendo las conclusiones El recurso humano es el capital empresarial mas valioso,
ya que es el que posee y desarrolla el know-how organizacional; por esta razén se

hace imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las Empresas.

Villamil y Sanchez (2012). Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma. Honduras.

Resumen: Esta investigacion tiene como objetivo principal determinar el
clima organizacional en los empleados de la Municipalidad de Choloma, se utilizo el
método cuantitativa, correlaciona, obteniendo como resultado el comportamiento
total de la variable clima organizacional por las cinco categorias asgndas, asi mismo
se menciona las siguientes conclusiones los resultados obtenidos en esta
investigacion permiten concluir que existe asociacion estadistica significativa entre
el clima organizacional con la satisfaccion laboral en los empleados de la

Municipalidad de Choloma.

Carballo y col. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal
operativo federal del Programa Caravanas de la Salud en Tabasco, México. Rev.

Hitos de Ciencias Econdmico Administrativas, 2015; 25 (59): 43-52. México.
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Resumen: Esta investigacion tiene como objetivo conocer la percepcion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal operativo federal del
programa de salud en Tabasco, utilizando el método de estudio observacional,
prospectivo de corte transversal en el personal operativo, obteniendo los resultados
que el 76% de los trabajadores manifestaron la existencia de un clima organizacional
favorable, en relacion a la satisfaccion laboral el 42% evidencio estar parcial a
regularmente satisfecho, y se concluye la percepcion del personal operativo sobre el

clima organizacional es favorable.

Antecedentes nacionales
Kling y Rios (2013). Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral en
la Empresa Loreto Cargo SRL. De Iquitos en el afio 2013.

Resumen: EIl estudio de la investigacion tiene como objetivo principal
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de la
empresa Loreto Cargo de lquitos del afio 2013, se utilizé el método cuantitativo,
concluyendo que la satisfaccion laboral en los trabajadores es de suma importancia,

pues tener trabajadores satisfechos hace que realicen mejor las funciones delegadas.

Acarapi, J. (2016). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
del area de Recursos Humanos de Saga Falabella, 2016.

Resumen: La presente investigacion su objetivo trata de ver la relacion o
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal, método de
la investigacion es descriptivo-correlacional, obteniendo el resultado por factores de

clima organizacional indican que el promedio mas alto es de factor involucramiento
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laboral ubicandose en el nivel desfavorable, y concluye que el clima organizacional

y la satisfaccion laboral tiene una relacion significativa entre dichas variables.

Solano R. (2017). Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, afio 2017.

Resumen: La presente investigacion su objetivo determinar relacion entre
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central — Juanjui, método de la investigacion descriptivo
correlacional, obteniendo el resultado se conocié que es inadecuada en un 50%,
dichos resultado es suscitado por las deficiencias presentada en las dimensiones
estructura, comportamiento organizacional y relaciones interpersonales, y se
concluye se evidencio una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central —
Juanjui, por consiguiente, se demostro la existencia de una correlacion significativa
debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se
observa que el nivel de correlacion de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675.
Dichos resultados son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y
acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de los

colaboradores de la institucion.

Ninahuanca E. (2017). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Plasticos Crismez S.R.L. San Juan de Lurigancho.
Resumen: La presente investigacion su objetivo es establecer la relacion

existente entre el clima organizacional el desempefio laboral de los trabajadores de
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la empresa Plasticos Crismez S.R.L, el método de estudio es de tipo descriptivo-
correlacional, obteniendo el resultado el Clima Organizacion es bueno, el
Desempefio Laboral también es bueno en un 66.7%. En cambio, cuando el Clima
Organizacion es Regular, el Desempefio Laboral PRIVACIDAD Se garantiz6 la
suma seguridad de la informacion de la empresa y de los trabajadores del area de
produccion, que participaron en la encuesta realizada en el proyecto de investigacion.
46 también es Regular en un 0.0%, y concluye que existe una correlacion moderada
Rho = 0. 634** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre el clima organizacional y desempefio

laboral.

Choque G. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua, 2015.
Resumen: La investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua, el método de
la investigacion es de tipo exploratorio, descriptivo correlacional y explicativo,
obteniendo como resultado que el 55.4% de los encuestados algunas veces perciben
un buen clima organizacional en la sede central del Gobierno Regional de Moquegua
y el 44,6% casi siempre. Se puede afirmar que la sede central del Gobierno Regional
de Moquegua refleja un buen clima organizacional por parte del personal
administrativo, y concluye la Existe una relacion directa y significativa (p = 0,000)
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de
la sede central del Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a mejor clima

organizacional, mejor es el desempefio laboral del personal administrativo.

23



2.2

221

Bases teodricas

conceptos de clima organizacional

El concepto de clima organizacional se ha ido enriqueciendo con el tiempo debido a
los estudios dedicados a este concepto, asi mismo el clima organizacional contribuye
parte del comportamiento de las personas que buscan como resultado la
productividad, la efectividad y relacion para la satisfaccion de la organizacion. El
Clima Organizacional segln la teoria de Litwin y Stringer (1968). Quienes definen
el clima organizacional como una caracteristica relativamente estable del ambiente
interno de una organizacion, que es experimentada por sus miembros, que influye su
comportamiento y puede ser explicado cuantificando las caracteristicas de la

organizacion.

Segun Igbal (2008), sostiene que el concepto de clima organizacional fue
desarrollado a fines de la década de 1930 por el cientifico social Lewin y
colaboradores. Utilizaron el término clima social para describir los sentimientos
subjetivos o la atmdsfera que encontraron en sus estudios de organizaciones.
Posteriormente en los afios 80, el concepto de clima social fue reemplazado por el de

cultura organizacional, que provenia del campo de la antropologia.

Segun Meéndez (2006), Menciona que el ambiente organizacional es Unico y se
observa individuos de acuerdo al contexto, desarrollando interaccion social, donde

se observa variables como; liderazgo, motivacion y eficiencia del colaborador.
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Chiavenato (2000), describe al clima organizacional como la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional interno, que existe entre los miembros de la
organizacion donde pertenece, el cual estd ligado al grado de motivacion de los

colaboradores. (p. 84)

Segun McGregor citado por Moslehpour y col. (2018), el clima organizacional se
define como la forma en que los empleados perciben las funciones internas de las
organizaciones, como la toma de decisiones y el establecimiento de normas en el
lugar de trabajo.

De esta forma podemos decir que, si en una organizacion existe un adecuado clima
organizacional sera beneficioso ya que los colaboradores tendran interés de ser
creativos, dar alternativas para la solucidn de los problemas y sobre todo satisfaccion

de lo que realizan y obtener el crecimiento de la empresa.

Asimismo, segun Castro y Martins (2010) las principales caracteristicas del clima

organizacional son:

e El clima generalmente se considera una construccion molar que puede cambiar
con el tiempo.

e Se percibe y se comparte entre los miembros de la organizacion, lo que puede
dar lugar a un consenso entre las personas.

e Consiste en impresiones globales de la organizacion que los miembros forman a
través de la interaccién entre ellos y politicas, estructuras y procesos

organizacionales.
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e Las percepciones climéticas son descripciones del medio ambiente, eventos y
condiciones en lugar de evaluaciones de ellos.

e Laconstruccion del clima es multidimensional.

e Se refiere al "sentimiento de una organizacion".

e El clima puede influir potencialmente en el comportamiento de un individuo.

2.2.2 Importancia del clima organizacional

Segun Brunet (2004), el clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las

convicciones de los miembros, asi se convierte de vital importancia para que un

administrador esté preparado para examinar y diagnosticar el clima de su empresa
por los siguientes motivos:

e Se logra detectar y analizar origenes de problemas, de dilemas, de estrés o
insatisfaccion que aportan considerablemente al impulso de conductas negativas
en la empresa.

e Se puede utilizar como informacion base para empezar y mantener un cambio que
muestre al administrador los factores concretos sobre los cuales debe conducir sus
intervenciones.

e Se puede utilizar para promover el progreso de su empresa y prevenir los posibles

problemas que puedan presentarse.

2.2.3 Caracteristicas de clima organizacional
Segun Fernandez (citado por Armengol, 2001) describe al clima como el caracter
global, del entorno o ambiente del centro laboral en su totalidad. De la misma forma

el clima es un concepto complejo determinado por la infraestructura de la empresa.
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Sus diferentes caracteristicas de los individuos y su relacion entre ambas. Existiendo
una dindmica relativamente estable por un determinado tiempo, y luego verse

alterado.

Por su parte, Mullins (citado en Furham, 2001) menciona que un clima
organizacional saludable se caracteriza por tener claro los objetivos de la
organizacion y alcanzarlos con los colaboradores. Un buen liderazgo, humanidad,
confianza y apoyo mutuo permiten una mejor calidad de vida en los colaboradores,
facilitando un sistema equitativo de oportunidades y recompensas para su desarrollo

dentro de la organizacion.

2.2.4 Tipos de clima organizacional
La propuesta de Likert (1967) menciona los tipos de clima organizacional:

Clima autoritario

e Autoritario explotador: se identifica porque los administradores no tienen confianza
en sus trabajadores, dentro de la empresa se percibe un clima donde existe temor,
es casi inexistente la interaccién de manera vertical, y la toma de decisiones son
realizadas solo por los jefes.

e Autoritarismo paternalista: se identifica porque hay confianza entre los
administradores y sus trabajadores, se emplean compensaciones y sanciones como
fuente de estimulos para los trabajadores. En este tipo de clima los administradores
juegan con las carencias sociales de los trabajadores.

Clima participativo
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e Consultivo: se identifica porque los directivos tienen confianza con sus trabajadores
aquienes se les otorga la libertad de tomar determinadas decisiones, las necesidades
de estima son satisfechas, existe una interaccion entre los niveles superiores e
inferiores y prevalece la delegacion.

e Participacién en grupo: en este predomina una confianza total en los trabajadores
por parte de los jefes. Con la toma de decisiones busca conseguir la integracién de
todos los niveles de una empresa; la comunicacién se caracteriza por darse de

manera vertical y horizontal.

2.2.5 Teorias del clima organizacional
e Teoria de Litwin y Stringer (1968).

Trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en las

organizaciones, en términos de motivacion y clima. Estos autores utilizan una

medicion de tipo perceptual del clima ya que describen el clima organizacional

tal como lo perciben subjetivamente los miembros de la organizacion.

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima

organizacional como un constructor molar que permite:

a) Analizar los determinantes de los motivadores de la conducta en
situaciones actuales, con cierta complejidad social.

b) Simplificar los problemas de medicidn de los determinantes situacionales.

c) Hacer posible la caracterizacién de la influencia ambiental total de varios
ambientes.

e Teoria de Rensis Likert
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La Teoria de Clima Organizacional de Likert, citado por Brunet (2004),
determina que la conducta manifestada por los trabajadores esta relacionada
estrechamente con el comportamiento por parte de los directivos y las
situaciones organizacionales que ellos aprecian, por lo que se asegura que
depende de las percepciones para que se den diferentes tipos de reacciones.

Likert determina tres tipos de variables que detallan las cualidades propias de

una organizacién y que intervienen en la apreciacién individual del clima. Las

variables se detallan a continuacion:

e Variables causales: determinadas como variables independientes, las cuales
estan encaminadas a mostrar la manera en la que una organizacion se
desarrolla y alcanza sus resultados. Con respecto a las variables causales se
mencionan la distribucion organizativa y la administrativa, la toma de las
decisiones, politicas y liderazgo.

e Variables intermedias: estas variables se encaminan a apreciar la situacion
interna de la organizacion, mostrada en aspectos tales como: actitudes,
motivacién, rendimiento, comunicacion y percepciones de todos los
trabajadores. Estas variables asumen una gran importancia debido a que son
las que conforman los procesos organizacionales.

e Variables finales: estas variables aparecen como consecuencia del efecto de
las variables causales y las intermedias mencionadas anteriormente, estan
encaminadas a determinar los resultados conseguidos por la organizacion

tales como el rendimiento, utilidades y pérdidas.
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2.2.6 Dimensiones del Clima organizacional

A continuacion se presenta las dimensiones del Clima Organizacional propuestos

por Putter (2010)

) 4
[ Innovacion ]

CLIMA ORGANIZACIONAL

\ 4

\[ Claridad ]

[Responsabilida ] [ Normas

[ Recompensa ]

Figura 1. Dimensiones del Clima Organizacional

Fuente: Elaboracion Propia

1) Innovacion. Es un cambio que requiere un considerable grado de imaginacion y

constituye una rotura relativamente profunda con la forma establecida de hacer las

cosas y con ello crea fundamentalmente nueva capacidad (Pavon y Goodman

1981). Las organizaciones se encuentran en contantes cambios con el objetivo de

innovar por que el mercado laboral es bastante competitivo.

2) Responsabilidad. (Hirigoyen, 2012), “El concepto de responsabilidad incluye,

ademas, una dimensién psicosocioldgica, en tanto tiene en cuenta el sentimiento

de responsabilidad como resorte emocional individual del sentirse afectado por el

otro y como capacidad culturalmente construida de evaluar consecuencias de las

propias acciones y de atribuirse la obligacion de hacerse cargo” (Wester, 2008,

p.3)

3) Normas. El énfasis que los empleados sienten que la gerencia pone para mejorar

el rendimiento y dar lo mejor de si, incluido el grado en que la gente siente que se

establecen objetivos desafiantes pero alcanzables, Putter (2010).

4) Recompensas. Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos

justos, sin ambiguedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se ve

con base en las demandas de trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los
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2.3.

estandares de salario de la comunidad, se favorece la satisfaccion Palma, S.
(2001).

5) Claridad. Sensacion de que todo saben lo que se espera de ellos y que entienden
cdmo estas expectativas se relacionan con los objetivos mas grandes de la
organizacion. Para medir la variable de Clima Organizacional se utilizara la Escala
propuesta por Putter (2010), docente de la Delft University od Technology de
Netherlands. Se presenta la Escala de Clima Organizacional con sus cinco (5)

dimensiones, y 22 items.

Dimensiones Items
Innovacion 1-4
Responsabilidad 5-7
Norma 8-11
Recompensa 12-15
Claridad 16-22

Concepto de Satisfaccion laboral

La satisfaccion en las organizaciones se puede conceptualizar como la actitud general
de las personas hacia su trabajo. Cada funcidn que las personas desempefian debe ser
mucho mas que actividades que realizan, puesto que requiere de interaccion con sus
comparieros y con jefes, asi mismo cumplir con los reglamentos de la organizacion,

con sus politicas, y los estandares de desempefio. Segun autores.

La satisfaccion es el grado en que los empleados tienen un afecto positivo y apego

adecuado hacia el empleo que le ofrece una organizacién. Los empleados
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2.3.1

2.3.2

insatisfechos tendran, por supuesto, una orientacion afectiva negativa hacia la

organizacion (Price, 1997).

Palma, S. (2006) define la Satisfaccion laboral como la actitud del trabajador hacia
su propio trabajo en funcion de aspectos vinculados como significacion de la tarea,
condicion de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos

que faciliten su desempefio laboral.

Importancia satisfaccion laboral

Para Robbins (2004) la satisfaccion laboral es importante por los siguientes

motivos:

e Existen demostraciones y realidades de que los empleados que no se sienten
satisfechos no asisten con normalidad a su lugar de trabajo y acostumbran a
renunciar con facilidad.

e Se ha manifestado y verificado que los empleados que se encuentran satisfechos
en su lugar de trabajo disfrutan tener una mejor salud e incluso pueden vivir mas
anos.

e Siun trabajador tiene una satisfaccion laboral ocasionard cambios positivos en

su vida particular.

Factores que influyen sobre satisfaccion laboral

Segun Luthans (2008) afirma que existen varios factores que ejercen influencia sobre

la satisfaccién laboral.
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e El trabajo mismo: Se considera que todo lo que contenga el trabajo en si es una
fuente importante para la satisfaccion laboral tomando en consideracion si es un
trabajo que impliquen desafios o se torne interesante para el trabajador.

e EIl pago: Se reconoce que el sueldo es un factor muy significativo en lo que
respecta la satisfaccion laboral ya que el dinero no solo permite a las personas a
satisfacer sus necesidades béasicas, sino que también ayuda a que puedan satisfacer
necesidades de nivel superior. En diferentes situaciones los trabajadores
relacionan que el pago que reciben es considerado como la manera en que la
organizacion ve su contribucion con las actividades desempefiadas en su lugar de
trabajo.

e Oportunidades de promocion: Las diferentes oportunidades de promocion tienen
efectos variables en la satisfaccion laboral debido a que las personas tienen
diferentes tipos de aspiraciones por lo que es necesario saber determinar que
recompensas son las mas adecuadas segtn cada persona. Ultimamente lo mas
importante para muchas personas es laboral en un ambiente de trabajo positivo y
las oportunidades que tengan de poder crecer intelectualmente y poder asi ampliar
sus habilidades.

e Supervision: Es una fuente importante de la satisfaccion laboral y tiene dos
dimensiones. La primera dimension esta centrada en los empleados y esta medida
por el grado en que el supervisor se interesa y se preocupa por ellos. La segunda
dimension esta representada por los supervisores que dan la oportunidad a los
trabajadores para que tengan participacion en las decisiones involucradas con sus
propios empleos siendo esta dimension la que genera mayor satisfaccion en la

mayoria de casos.
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e Grupo de Trabajo: La forma de como estan constituidos los equipos de trabajo y
la naturaleza que posean tendran un efecto importante en la satisfaccion laboral.
Si las personas que integran los equipos de trabajo y son cooperadores y amistosos
entre si serdn una fuente moderada de satisfaccion para aquellos empleados
individuales. Un excelente grupo de trabajo eficaz hace que el trabajo sea mucho
mas agradable pero no seria un factor esencial para la satisfaccion laboral.

e Condiciones de trabajo: Tienen un efecto moderado con la relacion a la
satisfaccion laboral. Si existen condiciones de trabajo que son buenas, como por
ejemplo un ambiente de trabajo limpio, a los trabajadores se les facilitara realizar
sus actividades. En cambio, si las condiciones de trabajo son deficientes como por
ejemplo un ambiente caluroso o ruidoso, a los trabajadores se les va a dificultar
realizar sus funciones de manera adecuada. Se debe considerar que si existen
condiciones buenas de trabajo puede haber o no problemas de satisfaccion, pero

si las condiciones son deficientes es muy probable que si existan problemas.

2.3.3 Teorias de satisfaccion laboral

Teoria de los dos factores

Segtn Frederick Herzerg (1967) “la teoria de los dos factores” explica que la
satisfaccion e insatisfaccion laboral constituyen dos fendmenos que son muy
distintos y aislados entre si en el comportamiento profesional (Crespo, 2003). Esta
teoria determina que un trabajador tiene dos grupos de necesidades; unas
relacionadas al medio ambiente fisico al cual se lo sefiala como “motivadores”, y al

segundo grupo de necesidades las llama “factores o necesidades de higiene” los
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cuales estan en relacion con la insatisfaccion de los trabajadores. Si se logran
satisfacer las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se sentiréd insatisfecho, pero
tampoco esté satisfecho, se encontrara en lo que se denomina “estado neutro”; si no
se satisfacen estas necesidades se siente insatisfecho. EIl trabajador solo esta
satisfecho en el lugar de trabajo si estan cubiertas sus “necesidades de motivacion”.
Si no estan cubiertas dichas necesidades, el trabajador no estad satisfecho, pero
tampoco insatisfecho, se mantiene en un “estado neutro”

Teoria del valor

En la Teoria del Valor, seglin Locke (1976), se manifiesta que la satisfaccion laboral
es la consecuencia del ajuste existente entre los resultados del trabajo y los deseos
del trabajador. Cuanto mayor sea este ajuste, mayor sera la satisfaccion laboral. Para
Locke, los resultados que las personas valoran no tienen que ser precisamente
necesidades fisicas, sino que puede ser aspecto del trabajo que desee. El aspecto clave
es la discrepancia percibida entre los aspectos del trabajo que uno tiene y aquellos
que uno desea. Las mayores discrepancias generan mayor grado de insatisfaccion y

las menores ocasionan un mayor grado de satisfaccion.

2.3.4 Dimensiones de satisfaccion laboral

Las dimensiones de la satisfaccion laboral presentado por Sonia Palma (2005) se

detalla a continuacion.

SATISFACCION LABORAL

Condiciones de
trabajo

Significacion de la

Reconocimiento Beneficios
tarea personal y/o social econdémicos

Figura 2. Dimensiones de Satisfaccion Laboral
Fuente: Elaboracién propia



1)

2)

3)

4)

Significacion de la tarea. La importancia que da el trabajador al puesto donde
laboral, como menciona Palma, S. (2006), es la disposicion al trabajo en funcién
a atribuciones asociados a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo,
realizacion, equidad y/o aporte mental.

Condiciones de trabajo. Esto generado por el ambiente del trabajo que permite
el bienestar personal y facilitar el hacer un buen trabajo. Los empleados se
preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal
como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo.
Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de
distracciones (Robbins 2005).

Reconocimiento personal y/o social. Refleja el interés por ejercer el control en
el trabajo personal y el de otros, son competitivos y dindmicos, valoran el
prestigio y el status, no temen el riesgo, necesitan influenciar en los demas.
Flores (1992), citado por Leon (2011).

Beneficios economicos. Predisposicion al trabajo en funcion a beneficios
remunerativos o incentivos econdmicos como resultado del esfuerzo en la tarea
asignada, Sonia palma (2005).

Para medir la variable “Satisfaccion Laboral” se utilizar la Escala propuesta
por Sonia Palma (2005). Esta escala consta de cuatro (4) dimensiones y 24
items en general. Utiliza en las alternativas el tipo Likert. Las dimensiones y

los items son:

Dimensiones items
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Significacion de la tarea 1,2,3,4,5,6,7,8

Condiciones de trabajo 9,10,11,12,13,14,15

Reconocimiento personal y/o social | 16,17,18,19,20,21

Beneficios econdmicos 22,23,24

2.4 Definicion de términos

2.4.1 Clima organizacional

Definicion conceptual. El clima organizacional se define como la forma en que
los empleados perciben las funciones internas de las organizaciones, como la
toma de decisiones y el establecimiento de reglas en el lugar de trabajo. También
se puede definir como un conjunto de comportamientos que describen una
organizacion (McGregor citado por Putter, 2010).

Definicion operacional: El clima organizacional se medira mediante la Escala
de Clima Organizacional de Putter (2010). Posee cinco dimensiones: Innovacion,

responsabilidad, normas, recompensas y claridad.

2.4.2 Satisfaccion laboral

Definicién conceptual. Es la disposicion relativamente permanente hacia el
trabajo, la misma que se encuentra basada en creencias y valores (Palma, 2005).
Definicidon operacional: Se medird mediante la Escala de Satisfaccion Laboral
propuesta por Sonia Palma (2005). Esta consiste de cuatro dimensiones:
Significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o

social y beneficios econdémicos.
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3.1

3.2

3.3

3.3.1

Capitulo I11. Materiales y Métodos

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo correlacional, ya que se pretende ver el grado de
relacion existente entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores en una entidad bancaria Ucayali 2019.

Hernandez y Mendoza (2018), sefiala que el tipo de estudio correlacional tiene como
proposito medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables.
Este estudio mide las dos variables que se pretenden ver si estan o no relacionadas
en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion.

Disefio de Investigacion

La investigacion corresponde basicamente a un disefio no experimental y de caracter
transversal. Debido a que no existe manipulacion de las variables de estudio y los
datos fueron recogidos en un momento determinado (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014, pp. 152,153).

Descriptivo

Disefio No Experimental T  Transversal <:
Correlacional

Figura 3. Disefio de la Investigacion
Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)

Hipotesis de la investigacion

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de

los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.
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3.3.2

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre innovacion y la satisfaccién laboral de los
empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Existe relacion significativa entre responsabilidad y la satisfaccion laboral de los
empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Existe relacion significativa entre normas y la satisfaccion laboral de los empleados
en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Existe relacion significativa entre recompensa y la satisfaccion laboral de los
empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

Existe relacion significativa entre claridad y la satisfaccion laboral de los

empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.
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3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El clima | El clima Innovacién e Innovacion
organizacional se | organizacional se e Aprender nuevas cosas
define como la forma | medira mediante
en que los empleados | la Escala de Responsabilidad | e  Recursos
perciben las funciones | Clima e Informacion
= internas  de  las | Organizacional e Autoridad
5 organizaciones, como | de Putter (2010). i
[ la toma de decisiones | Posee cinco Normas * Respuesta a cambios
= y el establecimiento de | dimensiones: e Identificacion
g reglas en el lugar de | Innovacion,
S trabajo. También se | responsabilidad, Recompensas |e  Salario
g puegle definir como un | normas, e Reconocimiento '
= conjunto de | recompensas y e  Oportunidad Ordinal
© comportamientos que | claridad ascenso
describen una Claridad  |e Claridad de objetivos
organizacion organizacionales
I(DMcGrengolroutado por e Claridad de funciones
utter, ) e Claridad de jerarquias
Es la disposicion Se medira Asignacion de | - Trabajo justo
relativamente mediante la - Tarea valiosa
permanente hacia el Escala de la tarea - Trabajo feliz
trabajo, la misma que | Satisfaccion
se encuentra basada Laboral propuesta
en creencias y valores | por Sonia Palma | Condicionesde | - Horario
(Palma, 2005). (2005). Esta - Ambiente
‘© consiste de cuatro trabajo - Comodidad
8 dimensiones:
s Significacion de
S la tarea, Reconocimiento | - Trato recibido
S condiciones de - Compartir tareas
,5‘% trabajo, personal y/o - Distancia Ordinal
= reconocimiento )
n personal y/o social
social y
beneficios _ _
econémicos. Beneficios - Remuneracion
- Sueldo aceptable
econdémicos - Malestar econdmico
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3.5

351

3.5.2

3.6

3.6.1.

Poblacion y muestra de estudio

Poblacién

La poblacién objeto de estudio esta conformada por 60 colaboradores, hombres y
mujeres de una entidad bancaria, sin distincién de tipo de contrato, tiempo de

servicio, género y cargo.

Muestra

La muestra estuvo presentada por la misma cantidad poblacional, es decir por los 60
colaboradores de una entidad bancaria, en el cual se aplicaron los instrumentos de
estudios. Es decir, que segun la disponibilidad de los participantes se les pedira que
contesten los cuestionarios.

Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos.

Disefio del instrumento

Para recabar informacion sobre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral se
optd por utilizar la técnica de la encuesta y teniendo como instrumento un
cuestionario la cual nos permitio la evaluacion de ambas variables de estudio. A

continuacion el detalle.

Para medir la primera variable de Clima Organizacional se utilizd el instrumento
propuesta por Putter (2010), docente de la Delft University od Technology de
Netherlands, dicho instrumento consta de 5 dimensiones, conteniendo 22 items, las
respuestas fueron medidas en una escala de Likert del 1 al 5. Siendo asi 1 (Nunca) 2
(Casi nunca) 3 (A menudo) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre). Por otra parte para medir
la segunda variable de Satisfaccion Laboral se utiliz6 el instrumento propuesta por

Sonia Palma, (2005), dicho instrumento consta de 4 dimensiones, conteniendo 24
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3.7

3.7.1

3.7.2

items, las respuestas fueron medidas en una escala de Likert del 1 al 5. Siendo asi 1

(Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A menudo) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre).

Un instrumento de investigacion, es la herramienta utilizada por el investigador para
recolectar la informacion de la muestra seleccionada y poder resolver el problema
materia de investigacion, el cuestionario es estructurado ya que las alternativas de
respuestas a cada pregunta cuentan con una opcion pre-definidas. Los instrumentos

estan compuestos por escalas de medicion de Likert.

Segun Aristides A (2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas popular,
utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar y

universalizar la informacion, y estandarizar el procedimiento de entrevista.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validacion

Para la validacion de los instrumentos de recoleccidn de datos se recurrieron a juicios
de cinco expertos, profesionales conocedores del tema que certificaron con sus
respectivas rubricas la validacion del presente trabajo de investigacion. El analisis se
realizé a partir de los datos obtenidos mediante la aplicacién de los instrumentos a

60 colaboradores de una entidad bancaria, Ucayali 2019.

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se realizd mediante el método de consistencia

interna de Alpha de Cronbach mediante el software de SPSS v22.

En lo que respecta a la variable clima organizacional se puede observar la tabla 2,

que tuvo una fiabilidad de 0.904 y en sus dimensiones valores superiores a 0.4, lo
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cual demuestra que es confiable para ser aplicado en poblaciones de similares
caracteristicas. Sin embargo se elimind la pregunta 01 de la dimension innovacion
donde la fiabilidad subi6 a 0.429 y la pregunta (8) de la dimension norma donde la

fiabilidad subié a 0.678.

Tabla 2.Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Todos los items Items reducidos
Elementos Alpha de N de Items Alpha de N de ltem
Cronbach Cronbach ltems eliminado
Clima Organizacional 904 22 910 20 Pl, P8
Innovacion 429 4 .502 3 P1
Responsabilidad 721 3 --- ---
Norma .678 4 .814 3 P8
Recompensa 778 4 -- --
Claridad .872 7 -- --

En lo que respecta a la variable satisfaccion laboral se puede observar la tabla 3, que tuvo
una fiabilidad de 0.920 y en sus dimensiones valores superiores a 0.6, lo cual demuestra que
es confiable para ser aplicado en poblaciones de similares caracteristicas. En esta variable
no se eliminaron preguntas en ninguna de las dimensiones que tienen los valores mas bajos,
cuando se estaba trabajando con el SPSS e intentamos eliminar preguntas el porcentaje que
subia no era significante por lo que decidimos mantener todas las preguntas.

Tabla 3. Confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral

Elementos Alpha de N de
Cronbach Iltems
Satisfaccion Laboral .920 24
Significacion de la tarea .765 8
Condiciones de trabajo .866 7
Reconocimiento personal y/o social .632 6
beneficios econémicos 696 3
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3.8

3.9

Técnica de recoleccion de datos

Encuesta. Es una técnica de recoleccion de informacién, donde se interroga de
manera verbal o escrita a un grupo de individuos con la finalidad de obtener
informacion necesaria para una investigacion en especial, la cual se utiliza un listado

de preguntas escritas con la finalidad de que la contesten.

Permite explorar la opinién pablica y los valores vigentes de una sociedad, temas de
significacion cientifica y de importancia en las sociedades democréticas (Grasso A,

2006).

(Arias F. G., 2012), la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es una

estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener informacion

Procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de la informacion obtenida en las encuestas se utilizo el

software, hojas de calculos (MS-Excel) y el SPSS, con el objetivo de obtener datos

estadisticos de correlacion de Rho de Spearman, los cuales nos permitird medir,

analizar e interpretar el grado de relacion de las dimensiones de cada variable de

estudio.

Andlisis estadistico

e Andlisis descriptivo: Se usara el analisis de estadistica descriptiva tabla de
frecuencias.

e Andlisis inferencial: Se usara estadistica no paramétrica. Prueba de correlacion

Rho de Spearman para la evaluacion de clima organizacional y satisfaccion
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laboral lo cual nos permitira medir el grado de correlacion de las dimensiones de
cada variable y posteriormente analizar esta correlacion.
Asimismo, Hernandez (2014) nos menciona que para obtener y recopilar datos se
tiene que utilizar técnicas y que guarden relacion con el problema y objetivos de la

investigacion.
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Capitulo V. Resultados y Discusion

Resultados Estadisticos.

Descripcion de los datos sociodemograficos de la poblacion

Este capitulo estara compuesto por el analisis de los resultados demogréficos de los
encuestados como son sexo edad, cargo y antigiedad laboral, un segundo espacio
para el desarrollo del objetivo general y para el desarrollo de los objetivos
especificos, es asi que, tras la aplicacion de las encuestas a los colaboradores de la

entidad bancaria, Ucayali, se logro obtener los siguientes resultados:

En la tabla 4 se observa que el 60% de los encuestados esta conformada por mujeres
y el 40% por hombres, lo que demuestra una mayor preferencia por parte de la
empresa en contratar personas del sexo femenino, ya que las ideas de los directivos
indican que son las mujeres quienes explotan mejor sus habilidades en sus labores
asignadas.

Tabla 4. Composicion segun género del grupo de estudio.

Sexo N %
Hombre 24 40%

Mujer 36 60%

Total 60 100.00%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 5, se observa que el 52% de los encuestados tiene 24 afios 0 menos, el
38% esta entre los 25 a 30 afios y solo el 10% tiene 31 a mas, lo que hace evidente
que al no cumplir las expectativas laborales hay alto grado de rotacion del personal

debido a la amplia cantidad de personal joven.
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Tabla 5. Edades de los integrantes del grupo de estudio.

Edad N %
<=24 31 52%
25-30 23 38%
31+ 6 10%
Total 60 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Informacion Socio Laboral

En la tabla 6, se observa que, de los 60 individuos que conformaron la muestra de
estudio, el 47% se encuentra laborado en ventanilla, el 33% en plataforma, el 8% en
gerencia y el 12% en banca empresa.

Tabla 6. Personal y cargo de los integrantes del grupo de estudio.

Cargo N %
ventanilla 28 47%
plataforma 20 33%
gerente 5 8%
banca empresa 7 12%
Total 60 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 7, se aprecia que los 60 individuos que conformaron la muestra de estudio,
el 48% tiene una antigiiedad igual o menor a dos afios, el 35% se encuentran en el
rango entre los 3 y 4 afios de antigliedad, y solo el 17% de estos poseen una
antiguedad igual o mayor a 5 afios. Lo que hace evidente que el porcentaje de
colaboradores que tienen una antigiedad laboral igual o menor a dos afios es del 48%

y esta tendencia se da a la existencia de una alta rotacion del personal, no cumplen
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4.1.2

las condiciones que exige el empleador o el empleador no cumple las condiciones
que el colaborador solicita, por lo que tiene que renunciar y la empresa volver a
realizar el reclutamiento y entrenamiento del nuevo personal. No se realiz6 el borrado
de dicha informacion ya que el investigador considera que esta parte de la nuestra
brindo informacion relevante para la investigacion.

Tabla 7.Antigliedad laboral de los integrantes del grupo de estudio.

Antigledad laboral N %
<=2 29 48%
3-4 21 35%
5+ 10 17%
Total 60 100.00%

Fuente: elaboracion propia.

Analisis de los items de la variable Clima Organizacional.

Determinar si existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.

La tabla 8, nos describe la dimension e items de la variable cultura organizacional,
donde la dimensién innovacion (M=4.49, DE=.47), que indica segun las alternativa
es a menudo, los indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, mi trabajo me
brinda la oportunidad de aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevos talentos
requiere con un puntaje promedio de 4.60, seguido de me gusta ser innovador en mi
trabajo con un puntaje promedio de 4.58 y como indicador con puntaje promedio
minimo se alienta a los empleados a asumir riesgos razonables (probar nuevas ideas,
nuevas formas de hacer las cosas) con un puntaje promedio de 4.28. Como segunda
dimension responsabilidad (M=4.49, DE=.62) que indica segln las alternativas es
siempre, los indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, tengo los recursos

(herramientas, sistemas, etc.) que necesito para hacer mi trabajo de manera efectiva
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con un puntaje promedio de 4.62, sequido de tengo suficiente autoridad para llevar a
cabo mi trabajo de manera efectiva con un puntaje promedio de 4.45 y como
indicador con puntaje promedio minimo tengo la informacion que necesito para hacer
mi trabajo de manera efectiva con un puntaje promedio de 4.40 . Como tercera
dimension normas (M=4.31, DE=.73) que indica seguln las alternativas es siempre,
los indicadores que tienen mayor puntaje promedio son la empresa se centra en el
cliente y se buscas entender y conocer sus necesidades 4.45, seguido de me identifico
en la implementacion de las decisiones nuevas que se toman con un puntaje promedio
de 4.25 y como indicador con puntaje promedio minimo se responde de manera
efectiva a los cambios en el negocio con un puntaje promedio de 4.23. Como cuarta
dimension recompensa (M=4.52, DE=.58) que indica segun las alternativas es
siempre, los indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, cuanto mayor es
mi rendimiento, mejor serd mi paga con un puntaje promedio de 4.60, seguido de
recibo reconocimiento cuando realizo un buen trabajo con un puntaje promedio de
4.55 , seguido de cuanto mejor sea mi desempefio, mejor sera mi oportunidad para
avanzar en mi carrera con un puntaje promedio de 4.50 y como indicador con puntaje
promedio minimo Recibo un pago justo por el trabajo que realizo con un puntaje
promedio de 4.43.Como quinta dimension claridad (M=4.35, DE=.57) que indica
segun las alternativas es siempre, los indicadores que tienen mayor puntaje promedio
son, la estrategia y los objetivos comerciales de la empresa son claros para mi con
un puntaje promedio de 4.53 , seguido de los objetivos de mi departamento son claros
para mi con un puntaje promedio de 4.52 , seguido creo que la forma en que mi area
0 departamento opera dia a dia es consistente con su negocio con un puntaje

promedio de 4.38 , seguido de entiendo claramente como se evalla mi desempefio

50



laboral con un puntaje promedio de 4.35, seguido entiendo las relaciones entre mi
trabajo y la direccidn general y los objetivos de la empresa con un puntaje promedio
de 4.32 , seguido entiendo las relaciones entre mi trabajo y la direccion y objetivos
generales de mi &rea o departamento con un puntaje promedio de 4.18, seguido como
indicador con puntaje promedio minimo creo que la forma en que la empresa opera
dia a dia es coherente con su negocio direccion y objetivos con un puntaje promedio

de 4.15.

Tabla 8.Resultados promedios de las dimensiones de la variable clima organizacional.

M DE
Cultura Organizacional 2.75 .89
Innovacion 4.49 47
2 Me gusta ser innovador en mi trabajo 4.58 .50
3 Se alienta a los empleados a asumir riesgos razonables (probar nuevas ideas, nuevas 4.28 .83
formas de hacer las cosas)
4 Mi trabajo me brinda la oportunidad de aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevos 4.60 .64
talentos
Responsabilidad 4.49 .62
5 Tengo los recursos (herramientas, sistemas, etc.) que necesito para hacer mi trabajo de 4.62 .49
manera efectiva
6 Tengo la informacién que necesito para hacer mi trabajo de manera efectiva 4.40 .79
7 Tengo suficiente autoridad para llevar a cabo mi trabajo de manera efectiva 4.45 .98
Normas 431 .73
9 Se responde de manera efectiva a los cambios en el negocio 423 .74
10 La empresa se centra en el cliente y se buscas entender y conocer sus necesidades 445 .75
11 Me identifico en la implementacién de las decisiones nuevas que se toman 4.25 1.04
Recompensa 452 .58
12 Recibo un pago justo por el trabajo que realizo 443 .91
13 Cuanto mayor es mi rendimiento, mejor sera mi paga. 4.60 .81
14 Recibo reconocimiento cuando realizo un buen trabajo. 455 .67

15 Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor sera mi oportunidad para avanzar en mi carrera 450 .54

Claridad 4.35 .57
16 La estrategia y los objetivos comerciales de la empresa son claros para mi 4.53 .60
17 Los objetivos de mi departamento son claros para mi 4.52 .60

18 Entiendo las relaciones entre mi trabajo y la direccion general y los objetivos de la empresa 4.32 .72

19 Entiendo las relaciones entre mi trabajo y la direccion y objetivos generales de mi area o 4.18 .89
departamento

20 Creo que la forma en que la empresa opera dia a dia es coherente con su negocio 4.15 .90
direccion y objetivos

51



21 Creo que la forma en que mi Area o Departamento opera dia a dia es consistente consu ~ 4.38 .78

negocio
22 Entiendo claramente como se evalia mi desempefio laboral 4.35 .73
Puntaje Promedio: Clima Organizacional
4.55
4.50
4.45
4.40
4.35
4.30
4.25
4.20

4.1.3

Innovacion Responsabilidad Normas Recompensa Claridad

Figura 4. Puntaje promedio de las dimensiones de la variable Clima Organizacional

Analisis descriptivo de la variable de satisfaccion laboral.

La tabla 9, nos muestra el analisis descriptivo de las dimensiones e items de la
variable satisfaccion laboral, donde el mayor puntaje promedio tiene la dimension
Significacion de la tarea (M=3.83, DE=.67), que nos indica segun las alternativa es
siempre, los indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, me gusta el trabajo
que realizo con un puntaje promedio de 4.37 , seguido de haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo con un puntaje promedio de 4.28 , seguido de la tarea
que realizo es tan valiosa como cualquier otra con un puntaje promedio de 4.23 ,
seguido de me complacen los resultados de mi trabajo con un puntaje promedio de
4.17 , seguido del sueldo que tengo es bastante aceptable con un puntaje promedio
de 4.05 , seguido de siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
con un puntaje promedio de 3.93 , seqguido de mi trabajo me hace sentir realizado

como persona con un puntaje promedio de 3.53, seguido como indicador con puntaje
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promedio minimo me gusta la actividad que realizo con un puntaje promedio de 3.47
.Como segunda dimension condicion de trabajo (M=4.20, DE=.73) que indica segun
las alternativas es siempre que nos indica segln las alternativa es siempre, los
indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, el horario de trabajo me resulta
incomodo ,con un puntaje promedio de 4.33, seguido de en el ambiente fisico en el
que laboro me siento cémodo con un puntaje promedio de 4.32 , seguido de llevarse
bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo con un puntaje promedio de 4.30 ,
seguido de la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores con un puntaje promedio de 4.27 , seguido de mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo con un puntaje promedio de 4.17 , seguido de la comodidad del
ambiente de trabajo es inigualable con un puntaje promedio de 4.07 , seguido de
como indicador con puntaje promedio minimo existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias con un puntaje promedio de 3.93. Como tercera
dimension reconocimiento personal y /o social (M=3.52, DE=.74) que indica segun
las alternativas es siempre que nos indica segun las alternativa es siempre, los
indicadores que tienen mayor puntaje promedio son, prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo con un puntaje promedio de 4.18 , seguido de las tareas
que realizo las percibo como algo sin importancia con un puntaje promedio de 4.15,
seguido de compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido con un
puntaje promedio de 4.13, seguido de mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas con un puntaje promedio de 3.02 , seguido del ambiente donde trabajo
es confortable con un puntaje promedio de 2.85, seguido como indicador con puntaje
promedio minimo me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

extras con un puntaje promedio de 2.77. Como cuarta dimensién beneficios
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econdmicos (M=3.14, DE=1.07) que indica segun las alternativas es casi siempre que
nos indica segun las alternativa es siempre, los indicadores que tienen mayor puntaje
promedio son, mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo con un puntaje
promedio de 4.33 , seguido de me siento Util con la labor que realizo y la sensacion
que tengo de mi trabajo es que me estan explotando con los mismos indicadores que
tienen el mismo promedio con un puntaje promedio de 2.55.

Tabla 9.Resultados promedios de las dimensiones de la variable satisfaccion del cliente.

M  DE
Satisfaccion Laboral 3.83 .67
Significacion de la tarea 4.00 .65
23 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 3.93 .97
24 Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 423 1.08
25 El sueldo que tengo es bastante aceptable. 4.05 .96
26 Me complacen los resultados de mi trabajo. 417 .91
27 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 3.53 1.35
28 Me gusta el trabajo que realizo. 4.37 .84
29 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 4.28 .83
30 Me gusta la actividad que realizo. 3.47 1.38
Condicion de trabajo 420 .73
31 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores. 4.27 .88
32 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 4.30 .79
33 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 4.07 1.01
34 El horario de trabajo me resulta incomodo. 4.33 .82
35 En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo. 4.32 .87
36 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. 3.93 1.33
37 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 4.17 1.04
Reconocimiento personal y /o social 3.52 .74
38 El ambiente donde trabajo es confortable. 2.85 1.62
39 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 4.18 .87
40 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 4.15 .82
41 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. 3.02 1.38
42 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. 4.13 1.10
43 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. 2.77 1.47
Beneficios economicos 3.14 1.07
44 Me siento util con la labor que realizo. 2.55 1.45
45 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. 2.55 1.56
46 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 4.33 .97
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Puntaje Promedio: Satisfaccion Laboral

4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Significacion de la  Condicion de trabajo  Reconocimiento Beneficios

tarea personal y /o social economicos

Figura 5. Puntaje promedio de las dimensiones de la variable Satisfaccién Laboral

4.1.4 Contrastacion de hipdtesis

Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov es un analisis para conocer la
distribucion de la informacién obtenida, asi poder aplicar estadistico paramétrico o
no paramétricos. Dado que el tamafio de la muestra es de 60 participantes.

La prueba de normalidad de los datos plantea la hipotesis nula, que los datos se
ajusten a una distribucion es normal y la hipotesis alternativa, los datos no se ajustan
a una distribucion normal, para decidir si se acepta la hipdtesis nula, el p-valor debe
ser menor a 0.05 (p<0.05). Segun la Tabla 10, el p-valor de la clima organizacional
y sus dimensiones asi como satisfaccion laboral y sus dimensiones toma valores
inferiores a 0.05 (p<0.05). Por lo que, las variables no se ajustan a una distribucion
normal. Motivo por el cual el estadistico adecuado para medir la relacion entre las 2

variables analizadas, es el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearmen.
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Tabla 10. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl p-valor
CLIMAORGANIZACIONAL 0.152 60 0.001
Innovacién 0.180 60 0.000
Responsabilidad 0.295 60 0.000
Normas 0.229 60 0.000
Recompensa 0.204 60 0.000
Claridad 0.191 60 0.000
SATISFACCIONLABORAL 0.134 60 0.009
Satisfaccion de la tarea 0.182 60 0.000
Condiciones de trabajo 0.136 60 0.007
Reconocimiento personal / o social 0.126 60 0.019
Beneficios econémicos 0.204 60 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 11, Tras recoger los datos y procesarlos se determiné que el clima
organizacional tiene una relacion (p=0.030) con la variable satisfaccion laboral, ello
es corroborado por el examen medible de Rho de Spearman que obtuvo un valor de
,281. Lo que indica que a mejor Clima Organizacional mayor ser la Satisfaccion

Laboral.

Tabla 11. Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Satisfacciéon Laboral

Clima Organizacional Rho de Spearman p-valor N
,281% 0.030 60

Fuente: cuestionario a los colaboradores.
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Determinar si existe relacion significativa entre innovacion y la satisfaccion
laboral de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.

En la tabla 12, se observa que la innovacion no tiene relacién con la satisfaccion
laboral, ello es corroborado por el Rho de Spearman, que obtuvo un nivel de
coeficiencia de .240, y un p-valor equivalente a 0.064, este resultado rechaza la
hipotesis alterna y acepta la hip6tesis nula, lo que se traduce en que la innovacion,
las nuevas ideas y las oportunidades para aprender nuevos conocimientos imperantes
dentro de la organizacion, no inciden en el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 12. Relacion entre innovacion y satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman p-valor N

Innovacién 0.24 0.064 60

Fuente: cuestionario a los colaboradores.

Determinar si existe relacion significativa entre responsabilidad y la satisfaccion

laboral de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.

En la tabla 13, se percibe que la dimension responsabilidad de la variable satisfaccion
laboral tiene relacion con la satisfaccidn laboral, este resultado es corroborado por el
examen estadistico Rho de Spearman, que mediante el coeficiente .de Rho de
Spearman 341 obtenido y un p-valor equivalente a 0.008 determina la minima
correlacidn, pero no es suficiente, por tanto este resultado rechaza la hipotesis alterna

y acepta la nula.
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Tabla 13. Relacidn entre responsabilidad y satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman p-valor N

Responsabilidad 3417 0.008 60

Fuente: cuestionario a los colaboradores.

Determinar si existe relacion significativa entre normas y la satisfaccion laboral

de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.

En la tabla 14, se percibe que la dimension normas tiene relacion con la satisfaccion
laboral, ello fue corroborado por el coeficiente .286 obtenido del examen estadistico
rho de spearman, el cual determino un valor equivalente a 0.027, lo que demuestra
que los cambios en la organizacion, las diversas necesidades de los clientes y las
nuevas decisiones a tomar dia a dia no afectan el nivel de satisfaccion de los
colaboradores, pues lo consideran parte de su trabajo diario, a otros factores que no
involucran las normas en el clima organizacional.

Tabla 14. Relacion entre norma y satisfaccion laboral

Satisfaccién Laboral
Rho de Spearman p-valor N
Norma 286" 0.027 60
Fuente: cuestionario a los colaboradores.

Determinar si existe relacion significativa entre recompensas y la satisfaccion

laboral de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.
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En la presente tabla 15 se observa que la recompensa no tiene relacion con la
satisfaccion laboral, este resultado es corroborado a traves del examen estadistico de
Rho de spearman que obtuvo un coeficiente de 0.210, con un valor equivalente a
0.108, ello da pie a aceptar la hipotesis nula y rechazar la alterna, ello significa que
existen otros componentes que estan afectando el nivel de satisfaccion del personal.

Tabla 15. Relacion entre recompensa y satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman p-valor N

Recompensa 0.210 0.108 60

Fuente: cuestionario a los colaboradores.

Determinar si existe relacion significativa entre claridad y la satisfaccion laboral

de los empleados en una entidad bancaria de Ucayali 2019.

En la tabla 16 se observa que, tras el manejo de la informacion en los programas
estadisticos, se logré identificar que la claridad no tiene relacion con la satisfaccion
laboral, pues ello fue constatado por el examen medible de Rho de spearman, el cual
obtuvo un coeficiente de conexion de 0.168, y un valor equivalente a 0.198, que
rechaza la hipotesis alterna, dando lugar a la hipétesis nula, pues no hay relacion
entre sus componente, ello significa que las estrategias, los objetivos poco claros, las
relaciones laborales, y la poca coherencia en las operaciones, no son factores que
afectan directamente a la satisfaccion, sin embargo existe otros factores que afectan
significativamente al nivel de satisfaccion y que deben ser estudiados.

Tabla 16. Relacion entre claridad y satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral
Clima Organizacional Rho de Spearman p-valor N
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4.2

Claridad 0.168 0.198 60

Fuente: cuestionario a los colaboradores.

Discusion de resultados

El clima organizacional en cualquier institucion, es un elemento de gran importancia
si se quiere implementar una eficiente gestion, es por ello muchos de los autores
afirman que esta variable infiere en otras variables organizacionales como el
desempefio laboral, la calidad de atencion, el compromiso organizacional, la
motivacién y la satisfaccion laboral, sin embargo, por lo tanto el buen manejo de
dicha variable puede garantizar (Clima organizacional segun la teoria de Litwin y
Stringer, 1968) el buenos resultados en otras variables, al igual que todas las demas
variables, la satisfaccion laboral es una variable tan compleja la cual se encuentra
afectada por gran cantidad de otras variables. (Robbins 2004).

Los resultados en la presente investigacion arrojaron que el clima organizacional
tiene una relacion con la variable satisfaccion laboral (rho=.281, p-valor< 0.05), lo
que implica que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral, o
dicho en otras palabras que un buen clima organizacional en dicha entidad representa
un componente muy importante para la satisfaccion de sus colaboradores, estos
resultados confirman la informacion obtenido en estudios anteriores como los
planteados por Villamil y col. (2012) en el que concluye “la influencia que tiene el
clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados de la
Municipalidad de Choloma es de 64%, sobrepasando el 45% que se plantea en
la hipotesis de investigacion” (pag. 111) o los resultados obtenidos por Rios R. y

Kling G. (2014) en lo que concluye que “si existe relacion entre el clima
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5.1

organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de Loreto Cargo S.R.L.

de Iquitos en el afio 2013 (pag. 55).

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Se determind que el clima organizacional tiene una relacion con la variable
satisfaccion laboral (Rho de Spearman = 0,281, p-valor<0.05), por lo tanto,
afirma que el clima organizacional en dicha entidad representa un componente
representativo en la satisfaccion de sus colaboradores.

La dimension innovacién no tiene relacion con la satisfaccion laboral, (Rho de
Spearman = 0.240, p-valor>0.05), lo que hace ver que aspectos como la
innovacion, las nuevas ideas y las oportunidades para aprender nuevos
conocimientos existentes en la organizacion no inciden en el nivel de
satisfaccion.

La dimensién responsabilidad se relaciona con la satisfaccion laboral (Rho de
Spearman = 0.341, p-valor <0.05). esto muestra que los colaboradores cuentan
con los recursos suficientes, la informacion y la autoridad necesaria para la
realizacion de su trabajo, estos factores son atribuidos como parte de su
satisfaccion.

La dimension , normas tiene relacion con la satisfaccién laboral, (Rho de

Spearman = 0.286, p-valor <0.05), lo que demuestra que los cambios en la
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organizacion, las diversas necesidades de los clientes y las nuevas decisiones a
tomar dia a dia no afectan el nivel de satisfaccion de los colaboradores, pues lo
consideran parte de su trabajo diario.

La dimension recompensa no tiene relacion con la satisfaccion laboral, (Rho de
spearman = 0.210, p-valor >0.05), ello significa que existen otros componentes

que estan afectando el nivel de satisfaccion del personal.

La dimension claridad no tiene relacion con la satisfaccién laboral, (Rho de
Spearman, = 0.168, p-valor>0.05), ello significa que las estrategias, los objetivos
poco claros, las relaciones laborales, y la poca coherencia en las operaciones, no
son factores que afectan directamente a la satisfaccion, sin embargo existe otros
factores que afectan significativamente al nivel de satisfaccion y que deben ser

estudiados.

5.2 Recomendaciones

Se recomienda realizar un estudio, en el cual se considere otras variables que
puedan estar relacionadas con la satisfaccion laboral, pues ello permitira a los
directivos de la institucion tener un panorama mas amplio de la realidad actual
de la empresa a fin de gestionarla de manera mas eficiente.

Se recomienda que la entidad realizar mejoras en cuanto tecnologia para que los
procesos seas mas agiles y de esa manera beneficiar a los colaboradores creando
un mejor clima laboral como también a los clientes que diariamente recuren a

las oficinas para hacer sus transacciones.
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Se recomienda poner atencion al apego emocional del colaborador hacia su
trabajo, para que se sientan identificados y comprometidos con los objetivos
planteados con la entidad.

Se recomienda seguir manejando como hasta ahora las normas dentro de la
empresa, ya que se demostro que la totalidad de los colaboradores se encuentran
satisfechos con el mismo, lo que favorece muchos aspectos dentro de la empresa.
Se recomienda brindar reconocimiento tales como becas para Seguir
desarrollandose profesionalmente y asensos para los colaboradores que mejor se
desempefien y cumplan los objetivos.

Se recomienda disefiar un plan de trabajo con las metas y objetivos con
informacion precisa del plan de trabajo, que sea didactico y de facil
comprension.

Se recomienda a la entidad mantener en evaluacion constante a los
colaboradores, para aprovechar al maximo sus aptitudes y conseguir un buen
desempefio laboral. También se tiene en cuenta que generar un clima de
confianza ayuda a disminuir el trabajo bajo presion y por ende cometer menos

errores en la atencion de los clientes.
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Anexo 1. Instrumento de medicion de Clima Organizacional

Instrumentos de medicion de las variables o formatos que se utilizaran
Escala de clima organizacional
(Putter, 2010. Delft University of Technology)

INSTRUCCIONES:
e Marque con una X la respuesta correcta:

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
o El cuestionario es anénimo y confidencial.
o Esimportante responder de manera franca y honesta
e Sexo
Masculino (1) Femenino (2)
o Edad

e Antigliedad laboral (afios)

e Cargo
Ventanilla (1) Plataforma (2) Gerente (3) Banca empresa (4)
CARGO

Considere la siguiente escala:
Nunca (1) Casi nunca (2) A menudo (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

No. | ITEMS 11213

INNOVACION

1 Me gusta aprender de otros colegas de mi area u otras areas

N

Me gusta ser innovador en mi trabajo

3 Se alienta a los empleados a asumir riesgos razonables (probar
nuevas ideas, nuevas formas de hacer las cosas)

4 Mi trabajo me brinda la oportunidad de aprender nuevas
habilidades y desarrollar nuevos talentos

RESPONSABILIDAD

5 Tengo los recursos (herramientas, sistemas, etc.) que necesito
para hacer mi trabajo de manera efectiva

6 Tengo la informacion que necesito para hacer mi trabajo de
manera efectiva
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7 Tengo suficiente autoridad para llevar a cabo mi trabajo de
manera efectiva
NORMAS

8 Dentro de mi empresa nos comparamos con el mercado externo
para obtener mejores resultados

9 Se responde de manera efectiva a los cambios en el negocio

10 | La empresa se centra en el cliente y se buscas entender y conocer
sus necesidades

11 | Me identifico en la implementacion de las decisiones nuevas que
se toman
RECOMPENSAS

12 | Recibo un pago justo por el trabajo que realizo

13 | Cuanto mayor es mi rendimiento, mejor sera mi paga.

14 | Recibo reconocimiento cuando realizo un buen trabajo.

15 | Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor serd mi oportunidad para
avanzar en mi carrera
CLARIDAD

16 | Laestrategia y los objetivos comerciales de la empresa son
claros para mi

17 | Los objetivos de mi departamento son claros para mi

18 | Entiendo las relaciones entre mi trabajo y la direccion general y
los objetivos de la empresa

19 | Entiendo las relaciones entre mi trabajo y la direccion y
objetivos generales de mi area o departamento

20 | Creo que la forma en que la empresa opera dia a dia es coherente
con su negocio direccion y objetivos

21 | Creo que la forma en que mi Area o Departamento opera dia a
dia es consistente con su negocio

22 | Entiendo claramente como se evallia mi desemperio laboral
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Anexo 2. Instrumento de medicion de Satisfaccién Laboral

(Escala propuesta por Sonia Palma, 2005)

A continuacion usted encontrara un cuestionario ¢l cual busca medir el clima laboral en su
organizacion.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una respuesta.
Marcando con un aspa (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.

El presente cuestionario solo tiene fines investigativos. Agradecemos su colaboracion y
honestidad en el desarrollo del cuestionario.

Considere la siguiente escala:

Nunca (1) Casi nunca (2) A menudo (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

No. REACTIVOS 1 2 3 4 5

01 Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa

02 .
como cualquier otra.
El sueldo que tengo es bastante
03
aceptable.
Me complacen los resultados de mi
04 )
trabajo.
05 Mi trabajo me hace sentir realizado

COMO persona.

06 Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien

07 conmigo mismo.

08 Me gusta la actividad que realizo.
La distribucion fisica del ambiente de

09 trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

10 Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.

11 La comodidad del ambiente de trabajo

es inigualable.
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El horario de trabajo me resulta

12 .
incomodo.

13 En el ambiente fisico en el que laboro
me siento comodo.
Existen las comodidades para un buen

14 ~ ..
desempefio de las labores diarias.

15 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo
en mi trabajo.

16 El ambiente donde trabajo es
confortable.

17 Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo.

18 Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

19 Mi trabajo me per[nit_e cubrir mis
expectativas econémicas.

20 Compartir el trabajo con otros
comparieros me resulta aburrido.

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

22 Me siento util con la labor que realizo.
23 La sensacion que tengo de mi trabajo
es que me estan explotando.

24 Mi sueldo es muy bajo para la labor

que realizo.
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Anexo 3.Matriz de Consistencia

VARIABLES Y
TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General Obijetivo General Hipdtesis General Variable 1 Método de
Investigacion
¢Existe relacion significativa entre el | Determinar si existe relacién significativa | Existe relacion significativa entre el | “Clima Organizacional” Se realizard un estudio
clima organizacional y la satisfaccion | entre el clima organizacional y la satisfaccion | clima organizacional y la satisfaccién | Dimensiones: cuantitativo, no
laboral de los empleados en una | laboral de los empleados en una entidad | laboral de los empleados en una entidad | - Innovacién experimental,

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
UNA ENTIDAD BANCARIA, CALLERIA 2019

entidad bancaria de Ucayali 2019?

bancaria de Ucayali 2019.

bancaria de Ucayali 2019.

- Responsabilidad

- Normas
- Recompensas
- Claridad

Problemas Especificos.

Obijetivos Especificos.

Hipdtesis Especificos.

Variable 2

Disefio

o (Existe relacion significativa entre
innovacion y la satisfaccion laboral
de los empleados en una entidad
bancaria de Ucayali 2019?

e ;Existe relacién significativa entre
responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los empleados en una
entidad bancaria de Ucayali 2019?

o ;Existe relacion significativa entre
la norma y la satisfaccion laboral de
los empleados en una entidad
bancaria de Ucayali 2019?

o Existe relacion significativa entre
recompensas y la satisfaccion
laboral de los empleados en una
entidad bancaria de Ucayali 2019?

e ;Existe relacion significativa entre
claridad y la satisfaccion laboral de
los empleados en una entidad
bancaria de Ucayali 2019?

e Determinar si existe relacion significativa
entre innovacion y la satisfaccion laboral de
los empleados en una entidad bancaria de
Ucayali 2019.

e Determinar si existe relacion significativa
entre responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los empleados en una entidad
bancaria de Ucayali 2019.

o Determinar si existe relacion significativa
entre norma Y la satisfaccion laboral de los
empleados en una entidad bancaria de
Ucayali 2019.

o Determinar si existe relacion significativa
entre recompensas Y la satisfaccion laboral
de los empleados en una entidad bancaria
de Ucayali 2019.

o Determinar si existe relacion significativa
entre claridad y la satisfaccion laboral de
los empleados en una entidad bancaria de
Ucayali 2019

Existe relacion significativa entre
innovacion y la satisfaccion laboral de
los empleados en una entidad bancaria
de Ucayali 2019.

Existe relacion significativa entre
responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los empleados en una
entidad bancaria de Ucayali 2019.
Existe relacion significativa entre
norma y la satisfaccion laboral de los
empleados en una entidad bancaria de
Ucayali 2019.

Existe relacion significativa entre
recompensa y la satisfaccion laboral
de los empleados en una entidad
bancaria de Ucayali 2019.

Existe relacion significativa entre
claridad y la satisfaccion laboral de los
empleados en una entidad bancaria de
Ucayali 2019.

“Satisfaccion Laboral”

Dimensiones:

- Significacion de la tarea

- Condiciones de trabajo

- Reconocimiento personal
social

- Beneficios econdmicos

ylo

En el disefio es de tipo
correlacional,
transversal.

Instrumentos de
medicion

- Escala de Clima
Organizacional
propuesta por Putter
(2010)

- Escala de
satisfaccion laboral
propuesta por Sonia
Palma (2005)
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos por (5) cinco expertos.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
‘ ' POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCION:

Sirvase encerrar dentro de un circulo, el ndmero porcentual que usted considera que
responde a la afirmacién.

4. ¢Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 &0 70 80 90 19(

2. ¢Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga? ’

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 10/

3. &Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 105/

4, Considera usted que si aplicara este instrumento a grupos similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 16@/

5; ¢ Estima usted que los ftems propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100/

6. $Qué items cree usted que se podria agregar? .......,
Z $Qué items cree usted que se deben eliminar? ...... L.

2 Fecha {d/m/a): ..... 1; lufil 20 lq Firma: ...\ Ty
Validado por;(")uz “fQMO ‘j‘bn‘u‘alvv ‘qu}adﬂ TiUIO: coveecrccdins ‘BO ......... Q’ ..........

Institucién:j..‘}!\\i\'mgd[d 6231\ 2 \k{"@jﬂ Ciudad/Pais: UC“\(GU

71



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
‘ POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCION:

Sirvase encerrar dentro de un circulo, el niimero porcentual que usted considera que
responde a la afirmacién.

.

Validado por@WQ..}Xkﬁing)MﬁD/Q?ﬁk}ﬂitulo: m @EQ’ ..........

dConsidera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 100

¢Considera usted que este instrumento contiene fos conceptos propios del
tema que se investiga? V

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

éEstima usted que [a cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80@100

Considera usted que si aplicara este instrumento a grupos similares se
obtendrfan datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 &0 90

JEstima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 @IOO

4Qué ftems cree usted que se podria agregar? ... e
2Qué items cree usted que se deben eliminar? ..

Institucién: U?E\}le\)U Ciudad/Pals: CPOCQ\IP&“‘?Q(U/)
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCION:

Sirvase encerrar dentro de un circulo, el ndmero porcentual que usted considera que
responde a [a afirmacion.

1.

2.

éConsidera usted qué el instrumento cumple el objetivo propuesto?
01020304050607030901,00/

éConsidera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

01020304050507080901'00/

¢Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0O 10 20 30 40 50 60 70 8 90 1

Considera usted que si aplicara este instrumento a grupos similares se
obtendrfan datos también similares?

01020304050607080901¢5/

¢Estima usted que 10s items propuestos permiten una respuesta objetiva de

parte de los informantes? /
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢Qué items cree usted que se podria agregar? .. v e
&¢Qué ftems cree usted que se deben eliminar?

Fecha {d/m/a): H ; 0@’ 2064 Firma: W

Validado por: \DQW"‘I MZ (JO\\(L‘ Titulo: “\&@S\A'Z(L

institucién:Ui‘w?M\‘(hd (,Q,!CUZ \)Q "Q io Ciudad/Pafs: \JCQ\‘[&

v
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCION:

Sirvase encerrar dentro de un circulo, el nimero porcentual que usted considera que
responde a la afirmacién.

1.

éConsidera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0102030405060708090%

éConsidera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 ldb/

&Estima usted que [a cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 109 —

Considera usted que si aplicara este instrumento a grupos similares se
obtendrfan datos también similares?

0 10 20 30 40 S50 60 70 80 90 1QQ—

éEstima usted que los ftems propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 108"

4Qué items cree usted que se podria agregar? ...........
£Qué items cree usted que se deben eliminar? ..

Fecha (d/m/a): ... 0.5 0.5 29/ % . Firma:k

Validado por: /lﬂﬁy»\;a ?‘W 2 /A(Tu"‘“(Titulo: Deoie

Institucién:

........ vuarer

Wbzl ...

; 9 1
.. Ciudad/Pais: bud 2 e = 1 XV
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCION:

Sirvase encerrar dentro de un circulo, e! niimero porcentual que usted considera que
responde a la afirmacidn.

1.

6.
7.

¢Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 mo/

éConsidera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

0 120 20 30 40 50 60 70 80 90 10(/

{Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 1@0/

Considera usted que si aplicara este instrumento a grupos similares se
obtendrian datos también similares?

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 16{

<{Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de {os informantes?

o1ozoao4osoao7ososoqu/

2Qué ftems cree usted que se podria agregar? ..........
éQué ftems cree usted gue se deben eliminar?

Fecha (d/m/a}: 75/ ¢q.120l9 Firma: ... ﬁ

Validado por: ..!.-)?.‘53.5(...EQHJEAL..{Q.....S.E!:.’.S. ......... Titulo: ... MAEISTER

InstitucionHEQH LI, MbDI v Hunttise. ... Ciudad/Pals: oo .
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Anexo 6. Carta de Autorizacion de la Entidad Bancaria

" [ Interbank

Pucallpa ,04 de Octubre del 2019.

Carta de Autorizacion

Senores:
Consejo de |a Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Unién

Asunto:
Brindar Facilidades para realizar trabajo de investigacién.

De mi mayor conslderacién.

Por la presente me dirljo a ustedes para solicitar cordialmente y al mismo tiempo
comunicar la autorizacién para desarrollar el trabajo de investigacién titulada “Clima
Organizacién y Satisfaccién laboral en una entidad bancaria de Ucayall, 2019”, que s¢
est4 realizando por los Investigadores Melissa Liliana FERREYRA BATTISTINI y Karina
ABANTO RENGIFO.

Agradecemos por anticipado su atencion al presente, y quedo de ustedes.

Atentamente,

"

NICA ORDOREZ CAVALIE
Gerente de Tienda Interbank
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Anexo 7. Hoja de Unicheck

U) uNICHECK

Autor de entrega: 1D de Comprobacién:
Maria Vallejos Atalaya 14688469

Fecha de comprobacién: Tipo de comprobacién:
24.11.2019 16:38:29 GMT+0 Doc vs Internet

Fecha del Informe: 1D de Usuario:
24.11.2019 16:39:23 GMT+0 95180

MNombre de archivo: trabajo final 23-11

ID de archivo: 18953836 Recuento de pdginas: 56 Recuento de palabras: 10852 Recuento de caracteres: 79224 Tamafio de archivo: 175.73 KB

17.8% de Coincidencias

La coincidencia mas alta: 2.8% con fuente http://repositorio.uct.edu.pe/bitstream/123456789/272/1/Relacion%20entre%20el%20c.

[ 17.8% de Coincidencias con Internet n Page 58

l No se han encontrado Fuentes de Biblioteca l

0% de Citas

[ No se han encontrado Citas

0% de Exclusiones

[ No se han encontrado exclusiones l

Reemplazamiento

l No se han encontrado caracteres reemplazados
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