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PROLOGO
La presente tesis se denomina “El Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana”,
investigacion que esta dividido en cinco capitulos: Planteamiento del estudio, marco tedrico y
conceptual, Hipdtesis de la investigacion, marco metodoldgico, resultados obtenidos y
finalmente las conclusiones y Recomendaciones, acompafada de una amplia referencia la misma

que sustenta el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo I: Planteamiento del estudio, se puede observar que en este punto destaca la
metodologia empleada para el desarrollo de la tesis; la descripcion de la realidad problematica,
formulacion del problema, objetivos de la investigacion, delimitacion de la investigacion,

justificacion e importancia de la investigacion y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo II: Marco tedrico y conceptual, abarco los antecedentes del tema, el marco tedrico
con sus respectivas conceptualizaciones sobre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral;
donde cada una de las variables se desarrollaron con el apoyo de material procedente de
especialistas en cuanto al tema, quienes con sus aportes enriquecieron la investigacion, también
dichas variables son de gran interés y han permitido clasificar desde el punto de vista tedrico

conceptual a cada una de ellas.

En el capitulo I11: Hipdtesis de la investigacion.

En el capitulo IV: Marco metodolégico, método de investigacion, poblacién y muestra de la
investigacion, variables de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,

procesamiento y recoleccion de datos, técnicas de procesamiento de analisis de datos.



En el capitulo V: Presentacion, interpretacion de resultados y contrastacion de hipotesis, se
trabajo con la técnica de la encuesta, con el instrumento del cuestionario el mismo que estuvo
compuesto por 09 preguntas para la variable Clima Organizacional y 17 preguntas para la
variable Satisfaccion Laboral, con las mismas se realizaron la parte estadistica y luego la parte
grafica, posteriormente se interpretd pregunta por pregunta, facilitando una mayor comprensién

y luego se llevo a cabo la contrastacion de cada una de las hipdtesis.

Finalmente, las Conclusiones y Recomendaciones, las mismas se formularon relacién a las
hipdtesis y a los objetivos del trabajo, donde se ha podido establecer que el clima organizacional
si influye positivamente en la satisfaccion laboral en los trabajadores de la cooperativa de
servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana. asimismo, las hipotesis especificas afirman
que si existe un buen clima organizacional y que la satisfaccion laboral es mejorable en los
trabajadores de la Cooperativa de servicios especiales Educoop. Asimismo, también estéa el

resumen, referencias y los apéndices.
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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo establecer si el Clima Organizacional influye en la
satisfaccion laboral, asi como también determinar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral que se presenta en los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Educoop de
Lima Metropolitana.

Asimismo, este estudio se realiz6 entre los afios 2015, 2016 y 2017, con una duracion total de
dieciocho meses. se eligid el disefio no experimental transeccional descriptivo y correlacional
porque no se aplicard un estimulo a la muestra ni se manipularé deliberadamente las variables,
solo se observara los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos. Ademas, se
recolectaran las observaciones en un momento unico, y en el tiempo Unico para la descripcion de
las variables y sus relaciones.

Para llevar a cabo el estudio se disefid un cuestionario que contempla la variable independiente
clima organizacional y la variable dependiente satisfaccion laboral.

Se considerd utilizar el total de la poblacion que estd compuesta por 41 trabajadores, la cual se
eligio de forma no probabilistica y esta conformada por: 37 empleados y 4 supervisores.

Para la obtencion de los resultados se utilizo la técnica de la encuesta, con un cuestionario como
instrumento de medicidn, que consta de 26 preguntas.

Los resultados obtenidos muestran que el 65% de los trabajadores indican que el clima
organizacional es bueno y el 68% de los trabajadores indican que la satisfaccion laboral es

mejorable.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Comportamiento Organizacional

y Desarrollo Organizacional.
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ABSTRACT

This research has as objective to establish if the Organizational Climate influences the job
satisfaction, as well as to determine the organizational climate and the job satisfaction that is
presented in the workers of the Cooperative of Special Services Educoop of Metropolitan Lima.
Also, this study was carried out between the years 2015, 2016 and 2017, with a total duration of
eighteen months. The non-experimental descriptive and correlational non-experimental design
was chosen because it will not apply a stimulus to the sample nor deliberate manipulation of the
variables, only the phenomena in the natural environment will be observed and then analyzed. In
addition, the observations will be collected at a single time, and at the single time for the
description of the variables and their relationships.

To carry out the study, a questionnaire was designed that contemplates the independent variable
of organizational climate and the dependent variable of occupational satisfaction.

It was considered to use the total of the population that is composed of 41 workers, which was
chosen in a non-probabilistic way and is made up of: 37 employees and 4 supervisors.

To obtain the results, the survey technique was used, with a questionnaire as a measurement
instrument, consisting of 26 questions.

The results show that 65% of workers indicate that the organizational climate is good and 68% of
workers indicate that job satisfaction is improved.

Key Words: Organizational Climate, Work Satisfaction, Organizational Behavior and

Organizational Development.



CAPITULO |

1. Planteamiento del Estudio

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética

Educoop es una Cooperativa de Servicios Especiales con 42 afios al servicio del
Magisterio, cuyo funcionamiento se rige por los principios y valores del movimiento cooperativo
nacional y mundial. Actualmente cuenta con las empresas OIASA, EduMarket, EduSistem,
Instituto Superior TECCEN, de las cuales brinda los siguientes servicios a sus socios: Préstamos,
Consumo, Prevision Social, Formacion Empresarial, Educacion y Turismo, que son descontados

por planilla, ya que Educoop cuenta con un convenio con el ministerio de educacion.

Su sede principal se encuentra ubicada en la av. Inca Garcilaso de la vega n°® 1698, en el distrito

de cercado de Lima, provincia y departamento de Lima.

Actualmente las organizaciones tienen como objetivo ser exitosas y competitivas y son las
personas las encargadas de llevar a la organizacion al éxito y a las metas deseadas, como también
es importante darle el primer lugar al recurso humano, elegir estrategias que le permitan sentirse

satisfechos, valorados y reconocidos por el trabajo que realizan.

Para el mejor funcionamiento de una organizacion es importante examinar cuales son las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que se desarrollan en el medio
laboral en el que se desenvuelve, ya que de eso dependera en gran manera su comportamiento.
Al examinar las diferentes dimensiones de la percepcion del empleado en el ambiente laboral se

podra determinar la multiplicidad de los estimulos que acttan sobre el en el mundo del trabajo y



que representa su situacion laboral, este medio ambiente, se denomina clima organizacional.

(Brunet, Luc, 2011).

En la organizacion se observa la falta de motivacion, alta rotacion del personal, alto indice de
ausentismo, deficiencias en el trabajo en equipo, el poco involucramiento en los objetivos de la
organizacion, las recompensas son escasas, la falta de apoyo de sus jefes en las tareas diarias,
ausencia de programas de capacitacion, los salarios no son acorde a los trabajos que uno realiza,

no existe liderazgo, la falta de comunicacion entre los jefes, y la falta de desarrollo profesional.

Si se observa y percibe un clima organizacional inadecuado, por consiguiente, los empleados se
sentiran insatisfechos, y esto conlleva una alta rotacion de personal, frecuente ausentismo, baja
productividad, impuntualidad, y por ende los servicios que brindan a los socios no son
adecuados. Asimismo, uno de los motivos importantes de esta investigacion es que no existe
antecedentes que se haya realizado algun tipo de estudio sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa, y esto conlleva a que la organizacion no le ha permitido
conocer como esta el clima organizacional y si sus trabajadores se sienten satisfechos en sus

laborales diarias.

Por estas razonas expuestas, se tiene la necesidad de conocer si el clima organizacional influye
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la cooperativa de servicios especiales Educoop

de Lima Metropolitana.



1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema Principal
¢El Clima organizacional influye en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la

cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana?

1.2.2 Problemas Secundarios

¢Como es el clima organizacional que se presenta en los trabajadores de la cooperativa de
servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana?

¢Como es la satisfaccion laboral que se presenta en los trabajadores de la cooperativa de

servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general
Establecer si el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.

1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar el clima organizacional que se presenta en los trabajadores de la cooperativa
de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana

Determinar la satisfaccion laboral que se presenta en los trabajadores de la cooperativa de

servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.



1.4 Delimitacién de la Investigacion

1.4.1 Delimitacién Temporal
La presente investigacion se efectud en un periodo de dieciocho meses: de Setiembre del

2015 a febrero del 2017. Tiempo que se pudo desarrollar esta investigacion.

1.4.2 Delimitacién Espacial
La investigacion se realizo en la sede de la Cooperativa de Servicios Especiales Educoop,

ubicada en el Cercado de Lima.

1.4.3 Delimitacion Social
Este estudio se aplico a los 41 trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales

Educoop.

1.4.4 Delimitacion Conceptual
Linea de investigacion. Globalizacion, economia, administracion y turismo.
Disciplina. Administracion y Gerencia.

Area tematica. Comportamiento organizacional y Desarrollo Organizacional.

1.5 Justificacion e Importancia de la Investigacion.

Con esta investigacion se pretende conocer si el Clima Organizacional influye en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Educoop, ya
que si una empresa no cuenta con un clima favorable podrian ser afectados los trabajadores y la
organizacion.

Del mismo modo la satisfaccion laboral de los trabajadores hara que trabajen

eficientemente y asi las empresas pueden brindar un mejor servicio a sus clientes.



El aporte de la presente investigacion es importante, para la empresa Educoop, ya que les
permitird tomar decisiones estratégicas y acciones para fomentar un clima adecuado y
satisfaccion laboral positivo para sus trabajadores.

El resultado de la investigacion ayuda que la organizacion pueda elaborar planes y
programas que coadyuven a mejorar las buenas relaciones humanas y satisfaccién de gozar de un

ambiente de trabajo agradable que eleve su nivel de desempefio laboral.

1.6 Limitaciones de la Investigacion

Uno de los aspectos que han limitado esta investigacion ha sido el tiempo, ya que se ha
contado con dieciocho meses, también la falta de recursos econdmicos, y la informacion que se
reserva de parte de la organizacion.

Sin embargo, los conocimientos adquiridos y la experiencia de siete afios por parte de la
autora de esta investigacion, han permitido superar estas limitaciones, para poder lograr el

objetivo logrado.



CAPITULO Il

2. Marco teorico y conceptual

2.1 Antecedentes de la investigacion
A continuacion, se mencionan las siguientes tesis, tanto a nivel nacional como
internacional, en la linea de investigacion del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral:
A nivel Nacional.
a. En latesis, Pelédez (2010) “Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
del cliente en una empresa de servicios telefénicos”. Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, en este estudio se investiga si el clima organizacional tiene relacion con la
satisfaccion laboral en las cuales llegaron a las siguientes conclusiones:
La investigacion sefiala que en el area de relaciones interpersonales habia una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente de la empresa, que a
medida que mejoran las relaciones interpersonales mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente.
- medida que mejora el estilo de direccion democratico y participativo mejora
correlativamente la satisfaccion del cliente.
- Enel estudio afirma que Cuando se incrementa el sentido de pertenencia a la empresa
mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.
- Cuando mejora el nivel de retribucion del trabajador mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente.
- Asimismo, no hay relacion entre la disponibilidad de recursos y la satisfaccion del

cliente.



A medida que se incrementa la sensacion de estabilidad laboral mejora correlativamente
la satisfaccion del cliente.

A medida que mejora la claridad y coherencia de la direccion mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente.

A medida que mejoran la comprension e incorporacion de los valores colectivos de la
organizacion mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Por otro lado, Huamani (2015) en su tesis “El Clima Organizacional y su Influencia en
el desempefio Laboral del Personal de conduccion de trenes, del Area de Transporte
del Metro de Lima, La Linea 1 en el 2013” Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima
Sur, la siguiente investigacion concluye que el personal de conduccion de trenes del
metro de lima, la linea 1; estan restringidos al cumplimiento estricto de los
procedimientos estipulados en el ROI (Reglamento Operativo Interno) en la realizacion
de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo responden a sus obligaciones,
tienen calidad y compromiso de responsabilidad.

El clima organizacional del personal de conduccion de trenes del metro de lima, lineal es
favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones son
positivas para su desempefio laboral y los supervisores y jefes juegan un papel primordial
en el reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y esto determina efectos
positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador.

La comunicacion es clara, precisa, sencilla, y consecuente que ayuda a tener un normal
funcionamiento el sistema. Asimismo, el personal de conduccion se identifica con los

valores, creencias, procedimientos, reglas y normas de la organizacion en sus funciones.



En el desempefio laboral del personal de conduccion del metro de lima, linea 1, es
adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por
los resultados logrados en la ejecucién de sus responsabilidades y deberes que debe
cumplir diariamente. Pero carece de una evaluacion de desempefio con las competencias
de acuerdo a sus funciones.

En la investigacion concluye que el clima organizacional se encuentra en un nivel medio
productivo y medianamente satisfactorio para un buen desempefio laboral; ademas se
comprueba que el clima organizacién influye en el desempefio laboral del personal del
area de transporte del metro de lima, la linea 1.

En la Tesis, Ortega (2015) “Las Competencias Laborales y el Clima Organizacional
del personal administrativo en las Universidades Tecnoldgicas Privadas de Lima”
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la investigacion indica que las
competencias laborales se relacionan con el clima organizacional y en un buen nivel, y
que influye en el clima organizacional de los trabajadores de la universidad.

Las actividades y las normas del personal segun sus competencias laborales tienen
efectos importantes sobre el clima de la organizacién para las personas.

Al medirse el clima organizacional, este puede ser positivo 0 negativo, es por eso que la
empresa debe de saber cuales son las cuestiones que puedan afectar negativamente en
este aspecto para poder encontrar la solucién a mejorar el clima organizacional.

En la dimension autocontrol de las competencias laborales se relaciona con el CO y en un
buen nivel, de las cuales podemos afirmar que esta dimension si influye en el CO.

En la dimension adaptabilidad de las competencias laborales se relaciona con el CO y en

un buen nivel, y podemos decir que si influye en el CO.



La dimension liderazgo de las competencias laborales se relaciona con el COy en un
buen nivel, y podemos afirmar que el liderazgo si influye en el CO.

La dimension desempefio laboral, resolucion de conflictos y negociacion de las
competencias laborales se relaciona con el CO y en un buen nivel, y podemos afirmar que
si influye en el CO.

La dimension valores de las competencias laborales se relaciona con el CO y en un buen
nivel, y podemos al afirmar que los valores si influye en el CO.

La dimension orientacion al logro de las competencias laborales se relaciona con el COy
en un buen nivel, y podemos afirmar que esta dimension si influye en el CO.

A Nivel Internacional.

La tesis de Fernandez (2006) “Clima Organizacional y Supervision del desempefio
docente en instituciones de educacién basica” Universidad Rafael Urdaneta, en la
investigacion determina que es débil la relacion entre el CO y la Supervision del
desempefio docente en instituciones de educacion basica del circuito N° 1 del municipio
Maracaibo, siendo ello indicativo de que las fluctuaciones de una de las variables de
estudio, no causan fluctuaciones sustanciales en la otra, no estando vinculados sus
comportamiento.

Al identificar los factores del CO de las instituciones de educacion basica del circuito N°
1 del municipio de Maracaibo que a nivel global presenta tendencias similares entre los
docentes que tienen percepcion favorable y desfavorable del ambiente organizacional, lo
cual es el resultado de considerar de forma positiva las relaciones interpersonales y de

participacion, el liderazgo y la comunicacién; mientras que mantuvieron una opinion
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desfavorable en cuanto a la toma de decisiones y la supervision; y se encuentran divididas
en cuanto a las remuneraciones.

En las acciones administrativas y de consultoria se observan que fueron calificadas como
positivas a nivel global lo cual es el resultado de una valoracion positiva de la
planificacion, evaluacion, asesoria, promocion, actualizacién y reconocimientos recibidos
en el proceso de supervision del desempefio docente. Se obtuvo una opinion negativa
sobre la ejecucién de la supervision del desempefio docente.

Se Establecid la relacion entre las dimensiones del Co y las dimensiones de la
supervision del desempefio docente en las instituciones de educacion béasica del Circuito
N° 1 del Municipio Maracaibo, encontrandose que la relacion obtenidas fue débil,
indicando que las areas del ambiente organizacional no estéan relacionadas con las areas
de la supervision del desempefio docente.

El Estudio de Apuy (2008), “Factores del Clima Organizacional que Influyen en la
Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria, en el Servicio de Emergencias del
Hospital San Rafael de Alajuela” Universidad Estatal a distancia UNED, Se concluye
que existe pocas diferencias significativas entre ambos sexos que repercuta en su
desempefio laboral, tampoco existen pruebas de que el género afecte la satisfaccion
laboral.

Sobre la relacion entre la edad y la satisfaccion laboral, los estudios sefialan una
asociacion positiva, ademas que la satisfaccién aumenta entre los profesionales.

En la variable motivacion se concluye que existe interés de la jefatura al solucionar y
resolver con prontitud los conflictos, pero a nivel de grupo debe reforzarse la posicion

sincera y tomarse en cuenta sus opiniones, también falta involucramiento de los
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colaboradores y escuchar sus opiniones en el mejoramiento del servicio, por parte de la
jefatura, asi como en el reconocimiento por el trabajo realizado y en la evaluacion del
desempefio, no hay justicia ni equidad.

Entre los hallazgos més relevantes sobre la satisfaccion del personal: estén las
oportunidades de desarrollo y logro personal, realizacion y expectativas de aspirar a un
puesto superior, la mayoria considera que su aportacion al servicio es Util y el aporte del
servicio al resto del hospital es de provecho, asi mismo las relaciones interpersonales y
comunicacion son buenas.

El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite
sentirse realizados e identificados profesionalmente, en el rol y responsabilidad conocen
sus funciones, ademas se siente comprometido para el mejorar el desempefio y un 48% no
desea ser reubicado en otro departamento.

También indica que los factores higiénicos como las condiciones del ambiente fisico de
trabajo y los recursos de trabajo, son importantes, si estan presentes no producen
satisfaccion, pero si no estan disponibles o no son adecuadas producen insatisfaccion.
En su mayoria el personal esta satisfechos con el salario que reciben actualmente.

En la Tesis, Solorzano (2014) “Diagndstico del Clima Organizacional en la
Gasolinera CVGAS, Estacion Talpetate” Universidad Rafael Landivar, en la
investigacion se concluyd que la calidad de vida en el trabajo se encuentra en las
siguientes condiciones:

Calidad de vida fisica, se encuentra estable, sin embargo, podria mejorar
considerablemente para contribuir a un mejor desempefio laboral. La dignidad y el

respeto mutuo entre colaboradores no se encuentran estables debido a que surgen
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problemas interpersonales, ahora bien, entre personal y directivos este aspecto parece
encontrarse estable. El trabajo en equipo de los colaboradores es deficiente posiblemente
porque el ambiente de amistad, la cooperacion y el apoyo entre compafieros de trabajo
también lo es.

La motivacién laboral, es deficiente respecto a recompensas y reconocimientos,
capacitacion y desarrollo, desafio y responsabilidad, la convivencia entre compafieros de
trabajo es nula o esporadica.

El sistema de evaluacion del desemperio de directivos hacia los colaboradores es
deficiente. El liderazgo es un aspecto a favor de la empresa, sin embargo, puede ocurrir
que los directivos o propietarios no presten atencion a su potencial de liderazgo y lo
ejerzan con poca frecuencia o de forma esporadica. La comunicacion, se encuentra
deficiente, mas que todo entre colaboradores, no siendo de esta forma entre superiores y

colaboradores.
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2.2 Marco histérico

2.2.1 Clima Organizacional

El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales, como causas de
productividad en una organizacion, tiene como punto de partida formal y méas conocido, en el
surgimiento de la Escuela Humanistica de la Administracion desarrollada por Elton Mayo en
Estados Unidos, teoria que nacié de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, provocadas por la aplicacién in extremis de métodos rigurosos y
practicas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus necesidades psicologicas y/o
sociales. Estas propuestas muy productivistas fueron realizadas tanto por la Teoria Cientifica
como por la Teoria Cléasica de la Administracion (Hernandez y Rodriguez 1994).

La Escuela Humanistica de la Administracion, aparece con la Teoria de las Relaciones
Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con sentimientos, temores y deseos;
describiendo al comportamiento del trabajador como una consecuencia de muchos factores
motivacionales. (Chiavenato Idalberto;, 1994).

El clima organizacional es un tema que se planted en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de
las organizaciones. (Rodriguez, 1999).

Los trabajos de Elton Mayo, expone del movimiento de las relaciones humanas,
destacaron una serie de variables psicoldgicas que requerian urgente atencion por parte de los
gerentes: motivacion, satisfaccion, frustracion y liderazgo, las mismas que habia ignorado la
administracion cientifica de Taylor y Fayol (Chiavenato 1., 2006).

Tiempo después, otra escuela del pensamiento administrativo, la del comportamiento o

conductista, reivindica y potencia los postulados humanistas. Asi surgen las mas conocidas
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teorias sobre la motivacion humana, las de Maslow y Herzberg, junto con dos clasificaciones de
los estilos de gerencia: las teorias X e Y de McGregor y los cuatro sistemas de administracion de
Likert (Chiavenato 1., 2006). Al resaltar la interaccion reciproca entre organizaciones e
individuos, el clima organizacional es nuevamente sacado a la luz.

Esta variable del clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion,
para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.

Por consiguiente, es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos clima organizacional, este puede ser vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas gque se encuentran
dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de
quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el
desempefio de la organizacion.

Para Robbins y Coulter (2005) el clima organizacional tiene sus inicios a finales del siglo XIX e
inicios del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary Follet y Chester Barnard
advirtieron la importancia del recurso humano en el éxito de una organizacion. Ademas, ellos

creian que las personas eran el activo mas importante de ellas y que debia ser administrado.

2.2.2 Satisfaccion Laboral
Desde el comienzo del siglo pasado, Taylor (1911), en su estudio pionero sobre los

trabajadores de la Bethlehem Steel Company (llegé a convertirse en el segundo productor de
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acero y el mayor constructor naval del pais), asumié que la satisfaccion laboral estaba
relacionada con las ganancias del trabajo experto, la promocion, el pago de incentivos, la
apreciacion, y las oportunidades de progreso. (Aslan, 2001).

Otro de los preludios importantes para el estudio de la satisfaccion laboral fueron los
Hawthorne studies (1924-1933) realizados por Elton Mayo de la Harvard Business School, que
observo como los efectos de distintas condiciones (principalmente la iluminacion) afectaban la
productividad de los trabajadores. Estos estudios finalmente demostraron que los cambios en las
condiciones de trabajo mejoraban la productividad. Fue mas tarde que se descubrio que este
incremento no era resultado de las nuevas condiciones, sino del conocimiento de los trabajadores
de estar siendo observados. De estos hallazgos Elton Mayo (1945) aseguro que la interaccion del
individuo con el grupo era el determinante méas importante de la satisfaccion con el trabajo y la
situd por encima de otros factores que también influian, como la seguridad, estima, afiliacion,
interés intrinseco por el trabajo y los logros. Estos descubrimientos aportaron importante
evidencia de que la gente trabaja por otros propésitos ademas de la paga, lo que abrid el camino
a los investigadores a otros factores de la satisfaccion laboral (Bruce, 2006).

Posteriormente, con el estudio sistematico de la naturaleza y las causas de la satisfaccién
laboral comenzado en los afios 1930, Hoppock (1935) considero que la satisfaccion con el
trabajo formaba parte de la satisfaccion general con la vida y la relacionaba con la habilidad del
individuo para adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con el nivel socioeconémico y
con la preparacion de la persona para el tipo de trabajo.

A mediados de la década de 1950, Maslow (1954) desarrolla la jerarquia de necesidades
humanas donde se incluyen diferentes aspectos que influyen en la satisfaccién como son las

necesidades fisioldgicas, de seguridad, afiliacion, estima y autorrealizacion. A fines de esta
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década Frederick Herzberg (1959) desarrollaron una teoria de la satisfaccion con el trabajo
basada en la jerarquia de Maslow, en la que concluian que no todos los factores influyen en la
satisfaccion, los correspondientes a las necesidades mas basicas cuentan si no estan cubiertos,
pues éstos solo previenen la insatisfaccion y son considerados como factores de higiene, mientras
que los otros factores méas elevados son los que incrementan la satisfaccion al conseguirlos. Para
este autor estos dos tipos de necesidades actuarian de forma independiente, Herzberg afirma que
si la presencia de una variable afecta la satisfaccion con el trabajo su ausencia llevara a la
insatisfaccion.

Al mismo tiempo que surgia la teoria de las expectativas, Locke (1968) planteaba que el
trabajador estara satisfecho o insatisfecho con el nivel de ejecucién alcanzando en la medida en
que Se acergue a sus propositos. Segun este autor la satisfaccion laboral es un estado emocional
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o se una
respuesta afectiva de la persona a su propio trabajo (Locke, 1976). En relacion con esto,
Fleisman y Bass (1979) plantearon que la satisfaccion laboral seria una respuesta afectiva que da
el trabajador a su puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo,
en relacion a sus valores, es decir con lo que desea o espera de éste. Posteriormente, Winert
(1985) dira que la satisfaccion laboral puede estimarse a partir de la valoracién que realiza el
sujeto acerca de los aspectos estructurales y procesuales de la organizacion; mientras que el
modelo de Cornell (citado en Bowling, Beehr, Wagner y Libkuman, 2005), propone que la
satisfaccién laboral resulta de comparar la situacion laboral actual con un cierto nivel de
adaptacion, si las condiciones laborales son percibidas como favorables en relacién con ese nivel
de adaptacion, el empleado sentira satisfaccion; si éstas son menos favorables, sentira

insatisfaccion.
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Robbins (1988) escribe que la satisfaccion con el trabajo se refiere a la actitud general
que un individuo tiene hacia su puesto. Una persona con un alto nivel de satisfaccién con el
puesto, tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con un puesto,
tiene actitudes negativas hacia él. Asimismo, Schultz y Schultz (1998), la satisfaccion laboral
influye tanto los aspectos positivos como los negativos de sentimientos y actitudes que la gente
tiene del empleo, dependiendo de las caracteristicas relacionadas con el trabajo y con la persona.
Cuando se habla de actitudes de los empleados, lo més frecuente es que se refiera a la
satisfaccion con el puesto. Generalizando aun mas, suelen asociarse los conceptos de “calidad de
vida laboral” y satisfaccion laboral, mientras otros sostienen que la satisfaccion laboral es un
indicador de la calidad de vida que al sujeto le reporta al trabajo.

En sintesis, dentro del recorrido de la historia del concepto de satisfaccion laboral,
encontramos dos aproximaciones: la unidimensional y la multidimensional. La primera se centra
en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo en general, que no equivale a la suma
de las facetas de ésta, aunque depende de ellas. La otra, la aproximacion multidimensional
defiende que la satisfaccion con aspectos especificos del trabajo esta determinada por diferentes
condiciones antecedentes y que cada aspecto o faceta del trabajo puede ser medido de modo
independiente (Harpaz, 1983). Segun Bravo, Pierd y Rodriguez (1996), las facetas mas
mencionadas en la literatura hacen referencia a la satisfaccion con la supervision, la
organizacion, los compafieros, las condiciones de trabajo, el progreso en la carrera, las
perspectivas de promocién, la paga, los subordinados, la estabilidad en el trabajo, el tipo de

trabajo, la cantidad de trabajo y el desarrollo personal.
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2.3 Marco legal
Constitucion Politica del Pera.
Articulo 2°. - Derechos Fundamentales de la Persona.
Toda persona tiene derecho:
1. Alavida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica y fisica y a su libre desarrollo y
bienestar. El concebido es sujeto de derecho en todo cuanto le favorece.
2. Alaigualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo,
idioma, religion, opinion, condicion econdémica o de cualquiera otra indole.
Articulo 2°. Toda persona tiene derecho
Inc. 15.- A trabajar libremente, con sujecion a ley.
Derechos del Trabajador:
Articulo 24°. - El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que
procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual.
El pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre
cualquiera otra obligacion del empleador.
Las remuneraciones minimas se regulan por el estado con participacion de las organizaciones
representativas de los trabajadores y de los empleadores.
Jornada ordinaria del trabajo
Articulo 25°. - La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas
semanales, como minimo. En caso de jornadas acumulativas o atipicas, el promedio de horas
trabajadas en el periodo correspondiente no puede superar dicho maximo.
Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su

compensacion se regulan por ley o por convenio. (Congreso , 1993).
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Ley de Productividad y Competitividad Laboral, D. Leg. 728

La Politica Nacional de Empleo comprende fundamentalmente al conjunto de acciones de
politica laboral emprendidas por el Poder Ejecutivo orientadas a la generacion masiva de empleo,
a flexibilizar el mercado de trabajo, a la promocion activa del empleo autbnomo como
mecanismo fundamental de acceso a la actividad laboral por iniciativa de los propios
trabajadores, a la promocion de cooperativas de trabajadores, asi como las acciones
gubernamentales orientadas a fomentar el establecimiento de pequefias empresas intensivas en
uso de mano de obra, dictando medidas tendentes a incentivar su integracion a la normalidad
institucional. (Ministerio de trabajo y promocion del empleo , 2015).

Ley General de cooperativas en el Peru

Que por decretos legislativos N°s. 141 y 592 de 12 de junio de 1981 y 26 de abril de 1990,
respectivamente, se modificé el Decreto Legislativo N° 85 — Ley General de Cooperativas.

Que el articulo 14 del Decreto Legislativo N° 592, faculta la aprobacion por Decreto Supremo,
del texto Unico ordenado de Ley General de Cooperativas, con las modificaciones y
ampliaciones de que ha sido objeto. (Ley General de cooperativas en el peri n°® 141y 592 de 12

de junio de 1981 y 26 de abril de 1990, s.f.)
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2.4 Marco teérico

Los principales fundamentos del presente trabajo estdn basados en las siguientes teorias:

2.4.1 Clima Organizacional

Son muchos los conceptos sobre el clima organizacional, trataremos las que hemos
considerado las mas relevantes:

(Litwin & Stringer, 1978), explica que el clima organizacional son los efectos percibidos
del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion.

(Hall, 1996) “define el clima organizacional como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son
una fuerza que influye en la conducta del empleado”.

(Goncalvez, Alexis, 1997), Explica el “clima organizacional como un fendmeno que
interviene en los factores de la organizacion y las tendencias motivacionales, que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.”).

(Robbins & Judge, 2009) refiere que “al clima organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio”.

(Chiavenato 1., 2009) define el clima organizacional 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 proporciona la satisfaccién de las
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necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra
satisfacer esas necesidades.
(Brunet, Luc, 2011) define el “clima organizacional como elementos individuales

relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado de satisfaccion del empleado”.

2.4.2 Importancia del Clima Organizacional
(Brunet, Luc, 2011), menciona en la perspectiva global, el clima refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, quienes, debido a su naturaleza, se transforma a su
vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de
analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:
- Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
- Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre
los cuales debe dirigir sus intervenciones.
- Segquir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.
De esta forma, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacién del clima de

manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion.

2.4.3 Teoria del Clima organizacional de Likert

La teoria del clima Organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que estos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada
por la percepcion. (Brunet, Luc, 2011). Pag.29
Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion: las variables causales, las variables intermediarias y las variables finales.
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v" Variables Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Dentro de las variables
causales comprende la estructura de la organizacion y administrativa, las decisiones, las
competencias y las actitudes.

v' Variables Intermediarias: esta variable refleja el estado interno y la salud de la
empresa. Por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la
eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones. Estas variables son de hecho las
constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

v' Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los
dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion; por
ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas
variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa. Las dos primeras

variables presentan la disposicion de las tres variables.

2.4.4 Tipos de Clima Organizacional
Segun la propuesta por Likert (Brunet, Luc, 2011) pag. 30, los tipos de clima organizacional
son:

a. Clima Autoritario:

v Sistema I. Autoritario Explotador: se caracteriza porque la direccion no les tiene
confianza a sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente descendente.

v Sistema Il. Autoritario Paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la

direccién y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
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motivacion para los trabajadores. En este clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados.

Clima Participativo:

Sistema I11. Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones especificas, satisfacen
necesidades de estima, hay interaccion entre ambas partes y existe la delegacion.
Sistema IV. Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la integracion de todos los

niveles, la comunicacion fluye de forma vertical, horizontal, ascendente, descendente.

En funcion de la teoria de Likert, Los sistemas | y 11 corresponden a un clima cerrado, donde

existe una estructura rigida por lo que se considera es desfavorable; por otro lado, los sistemas 11l

y IV corresponden a uno abierto con una estructura flexible considerado favorable dentro de la

organizacion.

2.4.5 Caracteristicas del Clima Organizacional

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar las

siguientes caracteristicas (Goncalvez, Alexis, 1997).

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas pueden ser
internas o externas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.
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e Elclima, junto con las estructuras y caracteristicas institucionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

2.4.6 Dimensiones del Clima Organizacional

Se observa como el nimero de dimensiones de clima que se presenta varian de un autor a
otro, asi como existen varias dimensiones comunes. Sin embargo, poco importa el cuestionario
que utilice el especialista en administracion utilice para evaluar el clima de su organizacion, lo
que debe interesarle es que su instrumento de medicién cubra por lo menos las cuatro
dimensiones siguientes: (Brunet, Luc, 2011) Pag.51

- Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de
los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patron y conservar para el
mismo un cierto poder de decision.

- Grados de estructura del puesto. Esta dimension mide el grado al que los objetivos y
los métodos de trabajo se establecen y comunican a los empleados por parte de sus
superiores.

- Recompensa. Esta dimension se basa en los aspectos monetarios o de remuneracion que
la empresa otorga a sus empleados.

- Consideracion, Agradecimiento y Apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al

apoyo que un empleado recibe de sus superiores.

2.4.7 Satisfaccion Laboral
Hemos encontrado varios de los conceptos de satisfaccion laboral en la cual abordaremos

las mas resaltantes:
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(Locke, 1976) lo ha definido como un “estado emocional positivo o placentero resultante
de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

(Flores, Javier, 1992) se refiere a la “satisfaccion laboral a la manera como se siente la
persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de supervision,
condiciones del trabajo, oportunidades de promocién, compafieros de labor”.

(Robbins & Judge, 2009) explican que la satisfaccion en el trabajo es el grado de placer o
gusto que tiene una persona con respecto a su trabajo, y que ello aumenta cuando la actitud hacia
ciertos factores (como el puesto en si, el reconocimiento, la oportunidad para mejorar, ente otros)

son positivos.

2.4.8 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
En este sentido, (Locke, 1976) fue uno de los primeros autores que intentd identificar

varias de estas caracteristicas, clasificandolas a su vez en dos categorias:

2.4.9 Eventos o condiciones de satisfaccion laboral.

- Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades
de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el control
sobre los métodos.

- Satisfaccion con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad
respecto al mismo o al método de distribucion.

- Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o la base a partir de la
que se produce la promocion.

- Satisfaccion con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacion del

trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.
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Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones,
primas.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos, el disefio

del puesto de trabajo, la temperatura.

2.4.10 Agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de estos eventos:

Satisfaccion con la supervision: referida al estilo de supervision o las habilidades
técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su apoyo,
comunicacion, amistad.

Satisfaccion con la compaiiia y la direccidn: aspectos como la politica de beneficios y

salarios dentro de la organizacion.

2.4.11 Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow.

Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades: (Marlow, 2001)

Las necesidades fisioldgicas: Dentro de este grupo, encontramos necesidades como:
necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio. Maslow
piensa que estas necesidades son mas basicas en la jerarquia, ya que las demas
necesidades hasta que no hayan cubierto las de este nivel.

Las necesidades de seguridad: Son las de estar libre de peligros (reales o imaginarios) y
estar protegido contra amenazas del entorno externo. También estan estrechamente
relacionadas con la supervivencia del individuo.

Las necesidades sociales (Afiliacidn): Son la amistad, participacion, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionados con la vida del individuo en sociedad con otras

personas y con el deseo de dar y recibir afecto.
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- Las necesidades de estima (Reconocimiento): Son las relacionadas con la forma en que
una persona se percibe y evalta, como la autoestima, el amor propio y la confianza en
uno mismo.

- Las necesidades de autorrealizacion: Son las mas elevadas del ser humano y lo llevan a
realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las necesidades
humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de
cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la

vida.

2.4.12 Teoria de dos factores de Frederick Herzberg

En tanto Maslow sustenta su teoria de la motivacion en las diversas necesidades humanas
(enfoque orientado hacia el interior), Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el
trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el exterior). Segun Herzberg, la motivacion de las
personas depende de dos factores: (Chiavenato I. , 2009) pag. 76
a.- Factores higiénicos o factores extrinsecos: Condiciones que rodean al individuo cuando
traba; comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos,
las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los
factores que las empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de los
empleados. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir
en el comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja con exactitud su caracter
preventivo y profilactico, y muestra que solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccién en el
ambiente 0 amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando estos factores son éptimos,

simplemente, evitan la insatisfaccion, puesto que su influencia en el comportamiento no logra
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elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen
insatisfaccion y se denominan factores de insatisfaccion.

Ellos incluyen:

Condiciones de trabajo y comodidad.

- Politicas de la organizacion y la administracion.
- Relaciones con el supervisor.

- Competencia técnica del supervisor.

- Salarios.

- Estabilidad en el cargo.

Relaciones con los colegas.

b.- Factores motivacionales o factores intrinsecos: Tienen que ver con el contenido del cargo,
las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad hasta los niveles de excelencia, es decir, muy por
encima de los niveles normales. EI término motivacion incluye sentimientos de realizacion,
crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucién de tareas y actividades
que constituyen un gran desafio y tienen bastante significacién para el trabajo. Cuando los
factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion, de modo sustancial; cuando son
precarios, provocan la perdida de satisfaccion. Por estas razones, se denominan factores de
satisfaccién. (Chiavenato I., 2009) pag. 77

Constituyen el contenido del cargo en si e incluyen:

- Delegacion de la responsabilidad.

- Libertad de decidir como realizar el trabajo.

- Ascensos.
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- Utilizacion plena de las habilidades personales.

- Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con estos.

- Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia).

- Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).

en sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

1.- La satisfaccién en el cargo es funcion del contenido o de las actividades desafiantes y
estimulantes del cargo: estos son los factores motivadores.

2.- Lainsatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los colegas y del
contexto general de cargo: estos son los llamados factores higiénicos.

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados, y son diferentes, de los factores responsables de la insatisfaccion
profesional: “lo opuesto a la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion profesional es la no
insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion™.

Herzberg propone enriquecimiento de las tareas, que consiste en aumentar
deliberadamente la responsabilidad, los objetivos y el desafio de las tareas del cargo.

En la préactica, el enfoque de Herzberg destaca aquellos factores motivacionales que
tradicionalmente han sido olvidados y despreciados por las empresas en los intentos por elevar
el desemperio y la satisfaccion del personal. En cierta medida, las conclusiones de Herzberg
coinciden con la teoria de Maslow en que los niveles mas bajos de necesidades humanas tienen
relativamente poco efecto en la motivacién cuando el patron de vida es elevado. Los enfoques
de Herzberg y de Maslow presentan algunos puntos de concordancia que permiten una
configuracién mas amplia y rica respecto de la motivacion del comportamiento humano. No

obstante, también presentan diferencias importantes. (Chiavenato I. , 2009) pag. 78
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2.5 Marco conceptual

v

Agradecimiento

Sentimiento de estima y reconocimiento que una persona tiene hacia quien le ha hecho un
favor o prestado un servicio, por el cual desea corresponderle.

Ambiente de trabajo

Es el conjunto de condiciones que contribuyen a su satisfaccion con su empleo.

Apoyo

Persona o cosa que ayuda a alguien a conseguir algo o que favorece el desarrollo de algo.
Ascensos Laboral

Ascenso a la promocion de un trabajador a un cargo mas importante y mejor remunerado.
Comunicacion

Es el proceso a través del cual los individuos condicionan reciprocamente su
comportamiento. Trato o correspondencia entre dos 0 mas personas.

Consideracion

Respeto, amabilidad y atencion en el trato hacia una persona o cosa.

Condiciones de trabajo

Es la proteccion que se da a los trabajadores de una empresa, que pueden ser de salud,
compensaciones; todo con el fin de satisfacer sus expectativas.

Confianza

Es la probabilidad de aceptar positivo o negativo dependiendo de cual de ellas lo

satisface.



Clima organizacional

Es algo intangible no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo
que sucede dentro de la organizacién y a su vez se ve afectado por todo lo que sucede
dentro de ella.

Descanso

Situacién del que descansa o estado del que ha descansado y ha recuperado fuerzas.
Desempefio Laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Eficiencia

Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion.

Eficacia

Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada cosa.
Encuesta

Serie de preguntas que se hace a muchas personas para reunir datos o para detectar la
opinion sobre un asunto determinado.

Elogios

Es la alabanza de los méritos y cualidades positivas de una persona, un objeto o un
concepto. El elogio consiste en una afirmacién que puede realizarse tanto en privado

como de forma publica.
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Integracion

Es el proceso mediante el cual todas las aplicaciones de una empresa se comunican entre
si, mediante procesos transparentes y en tiempo real.

Liderazgo

Es la influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo comin. Quien ejerce el liderazgo se conoce
como lider.

Motivacion

Es la accion y efecto de motivar. Es el motivo o la razon que provoca la realizacion o
mision de una accion.

Recompensas

Una recompensa puede ser un premio, una compensacion o la remuneracion que se le
entrega a alguien por haber ganado un concurso, por haber prestado un servicio especial,
0 por haber realizado una tarea, entre otras.

Reconocimiento

Sentimiento que expresa la persona que reconoce o agradece un favor o bien recibidos.
Satisfaccion laboral

Es la probablemente la mas comin y mas antigua forma de operacionalizacion de la
felicidad en el lugar de trabajo.

Salario o remuneracion

Es la suma de dinero que recibe de forma periddica un trabajador de su empleador por un
tiempo de trabajo determinado o por la realizacion de una tarea especifica o fabricacion

de un producto determinado.
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CAPITULO Il

3. Hipdtesis de la Investigacion

3.1 Hipdtesis General
El clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.

3.2 Hipatesis Especificas

Existe un buen clima organizacional en los trabajadores de la Cooperativa de servicios
especiales Educoop de Lima Metropolitana.

Existe una buena satisfaccion laboral en los trabajadores de la Cooperativa de servicios

especiales Educoop de Lima Metropolitana.
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CAPITULO IV

4. Marco Metodoldgico

4.1 Método de Investigacion

El método de investigacién es Hipotético deductivo, tiene un enfoque cuantitativo. (Hernandez
Sampieri, 2010), refiere que “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar
hip6tesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias”.

4.2 Disefo de la Investigacion

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberada de las
variables y en los que solo se observa los fendmenos en un ambiente natural para después
analizarlos, asimismo, se realiza un estudio transversal, porque se recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables, y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado. (Hernandez Sampieri, 2010).

Por otra parte, el alcance de la investigacion es descriptivo, porque el proposito es describir
como se manifiesta el problema de investigacién. La descripcién del caso esta referida a como se
encuentra en el momento de investigacion. Por otra parte, también conlleva a analizar y medir la
informacidn recopilada de manera independiente las variables de estudio. (Hernandez Sampieri,
2010).

Investigacion Correlacional, porque tiene como proposito medir el grado de relacién que existe
entre dos variables que se pretende estudiar, para determinar si estan o no relacionadas con los

mismos sujetos y después se analiza la correlacion. (Hernandez Sampieri, 2010).
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4.3 Poblacion y Muestra de la Investigacion

La Poblacion de la presente investigacion estd compuesta por 41 trabajadores de la empresa que
laboran en sus respectivas areas (37 empleados y 4 supervisores).

El tamafio de la muestra se ha determinado por el método no probabilistico por que las muestras
Se recogen en un proceso gque no brinda a todos los individuos de la poblacion iguales
oportunidades de ser seleccionados.

La técnica de muestreo es intencional porque se seleccionara a las personas que conozcan sobre

las variables “Clima Organizacional”, “Satisfaccion Laboral”.

4.4 Variables de la Investigacion

Variables Dimensiones Indicadores

Autonomia Individual - Responsabilidad
- Independencia
- Poder de decision

_ Grado de Estructura del puesto - Objetivo del puesto

g - Métodos de Trabajo
g

'g Recompensa - Aspectos Economicos
> - Posibilidad de

O Promocion

£

) Consideracion, Agradecimiento y Apoyo - Agradecimiento

- Apoyo
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Satisfaccion con el Trabajo

Interés intrinseco del
Trabajo

Interés en la variedad
Oportunidad de
aprendizaje

Satisfaccion con el Salario

Aspecto Cualitativo con
el sueldo

Equidad respecto al
método de distribucién

Satisfaccion con las Promociones

Satisfaccion de la
promocion
Oportunidad de
Formacion

Satisfaccion con el Reconocimiento

Satisfaccion Laboral

Elogios
Criticas
congruencias

Satisfaccion con los Beneficios

Beneficios personales
Beneficios familiares
Beneficios sociales

Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo

Horario
Descanso

Disefio de puesto
Temperatura

4.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica es la encuesta porque este método se va a obtener informacion especifica de una

muestra de la poblacién mediante el uso de cuestionarios estructurados.

El Instrumento a utilizar es el cuestionario por que las respuestas son formuladas por escrito y no

requiere de la presencia del investigador, es la comunicacién interpersonal establecida entre el

investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes

planteadas sobre el problema propuesto.
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Las Ventajas del cuestionario permite obtener informacion méas completa, a través de ella el
investigador puede aclarar el proposito del estudio, especificar claramente la informacion que
necesita.

Permite también captar mejor el fendmeno estudiado ya que permite observar lenguaje no verbal.
Costo relativamente bajo, mayor capacidad para proporcionar informacion y facilidad de obtener

datos.

4.6 Andlisis de fiabilidad

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente investigacion, por el
coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una sola
administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre uno y cero. Es
aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos alternativas. Su formula
determina el grado de consistencia y precision; la escala de valores que determina la
confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES

No es confiable -1a 0

Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9 a 1
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Escala: Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
926 9

El instrumento que mide el clima organizacional presenta alta confiabilidad con un valor del

estadigrafo de 0.926 y con un instrumento que consta de 9 preguntas.

Escala: Satisfaccion Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,929 17

El instrumento que mide la satisfaccion laboral presenta alta confiabilidad con un valor del
estadigrafo de 0.929 y con un instrumento que consta de 17 preguntas.

Ambos instrumentos presentan alta confiabilidad por lo que son aplicables a la muestra de

estudio.

4.7 Procedimiento y Recoleccion de datos

1. Solicitar el permiso a la empresa para realizar la aplicacion correspondiente de los
instrumentos.

2. Sensibilizacion de los trabajadores sobre los objetivos de la investigacion y el anonimato
de los instrumentos.

3. Aplicacion de las encuestas.
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4.8 Técnicas de Procesamiento de andlisis de datos

En la presente investigacion se aplicaron tabla de distribucion de frecuencia unidimensionales
para el analisis de cada uno de los indicadores, dimensiones y variables. Ademaés, de tablas
bidimensionales para el analisis distributivo de las frecuencias entre las variables y/o
dimensiones.

Gréficos de barra para describir los resultados por indicador, dimension y variables.

Gréficos de Pareto para facilitar el analisis y la comprension de las distribuciones absolutas por
categorias de variables y/o dimensiones.

Prueba Chi-cuadrado para el establecimiento de la relacién, asociacion o dependencia de

variables.



40

CAPITULO V

5. Resultados Obtenidos

5.1 Anélisis de las Dimensiones y Variables

5.1.1 Dimension: Autonomia individual

Tabla 1. Dimensién Autonomia Individual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 8 19,5 19,5
Regular 13 31,7 51,2
Bueno 20 48,8 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion

Descripcion: Respecto a la dimension autonomia individual de la variable clima organizacional
observamos que el 19.5% de los encuestados afirman que es bajo y el 31.7% nos dicen que es
regular, es decir que el 51.2% de los participantes afirman que no es apropiada la autonomia
individual, por otro lado, el 48.8% afirman que es buena la autonomia individual.
Interpretacion: Apreciamos que mas del 50% de encuestados afirman que no es apropiada la
autonomia individual que implica la responsabilidad, independencia y poder de decision porque
los colaboradores no asumen la responsabilidad de sus funciones al haber ausencia de
independencia y falta de poder en la toma de decisiones. No se toman en cuenta los criterios o

sugerencias de los colaboradores y se asumen Unicamente la postura del directivo.
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Figura 1. Dimension Autonomia Individual

5.1.2 Dimensién: Grado de Estructura del puesto

Tabla 2. Dimension Grado de estructura del Puesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 171 171
Regular 3 7,3 24,4
Bueno 31 75,6 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion

Descripcion: Respecto a la dimension Grado de estructura del puesto de la variable clima
organizacional observamos que el 17.1% de los encuestados afirman que es bajo y el 7.3% nos

dicen que es regular, es decir que el 24.4% de los participantes afirman que no es apropiada el
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grado de estructura del puesto, por otro lado, el 75.6% afirman que es buena el grado de
estructura del puesto.

Interpretacion: Apreciamos que mas del 75% de los encuestados afirman que es apropiado el
grado de estructura del puesto que implica que tienen claros los objetivos y consideran que los

métodos de trabajo son adecuados con adecuada comunicacién de los jefes a sus colaboradores.

Dimension: Grado de Estructura del puesto

B0

Porcentaje

Bajo Regular Bueno

Dimension: Grado de Estructura del puesto

Figura 2. Dimension Grado de Estructura del Puesto

5.1.3 Dimensién: Recompensa
Tabla 3. Dimensién Recompensa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 2 49 22,0
Bueno 32 78,0 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
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Descripcion: Respecto a la dimension Recompensa de la variable clima organizacional
observamos que el 17.1% de los encuestados afirman que es bajo y el 4.9% nos dicen que es
regular, es decir que el 22% de los participantes afirman que no es apropiada la recompensa por
otro lado, el 78% afirman que es buena la recompensa.

Interpretacion: Apreciamos que el 78% de encuestados afirman que es apropiada la recompensa
que implica los aspectos econdmicos y la posibilidad de promocién, porque los colaboradores
indican que la retribucion salarial es equitativa a las labores del puesto de trabajo, y que

considera que su esfuerzo en el trabajo le lleva a un mejor puesto.

Dimension: Recompensa

Porcentaje

Regular

Dimensién: Recompensa

Figura 3. Dimension Recompensa
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5.1.4 Dimensién: Consideracion, Agradecimiento y Apoyo

Tabla 4. Dimensién Consideracion, Agradecimiento y Apoyo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 4 9,8 26,8
Bueno 30 73,2 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion

Descripcion: Respecto a la dimension Consideracion, Agradecimiento y Apoyo de la variable
clima organizacional observamos que el 17.1% de los encuestados afirman que es bajo y el 9.8%
nos dicen que es regular, es decir que el 26.8% de los participantes afirman que no es apropiada
la Consideracion, Agradecimiento y Apoyo por otro lado, el 73,2% afirman que es buena la
Consideracion, Agradecimiento y Apoyo.

Interpretacion: Apreciamos que mas del 73% de encuestados afirman que es apropiada la
Consideracion, Agradecimiento y Apoyo que implica el agradecimiento y el apoyo de sus
superiores, porque los colaboradores indican que sus jefes reconocen su iniciativa y su buen

desempefio en el trabajo, y también reciben apoyo en la labor que realizan.
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Figura 4. Dimension Consideracion, Agradecimiento y Apoyo

5.1.5 Variable: Clima Organizacional

Tabla 5. Variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 7 17,1 34,1
Bueno 27 65,9 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacién
Descripcion: Respecto a la variable clima organizacional observamos que el 17.1% de los
encuestados afirman que es bajo y el 17.1% nos dicen que es regular, es decir que el 34.1% de
los participantes afirman que no es apropiada el clima organizacional por otro lado, el 65.9%

afirman que es buena el Clima organizacional.
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Interpretacion: Apreciamos que mas del 65% de encuestados afirman que es apropiada la
Variable Clima Organizacional que implica la autonomia individual, grado de estructura del

puesto, recompensa y la consideracién, agradecimiento y apoyo.

Variable: Clima Organizacional

Porcentaje

Regular

Variable: Clima Organizacional

Figura 5. Variable Clima Organizacional

5.1.6 Dimensidn: Satisfaccion con el Trabajo

Tabla 6. Dimensién Satisfaccién con el Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 12 29,3 29,3
Regular 17 415 70,7
Bueno 12 29,3 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con el trabajo de la variable Satisfaccion
laboral observamos que el 29.3% de los encuestados afirman que es bajo y el 41.5% nos dicen

que es regular, es decir que el 70.7% de los participantes afirman que no es apropiada la
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satisfaccion con el trabajo por otro lado, el 29.3% afirman que es buena la satisfaccion con el
trabajo.

Interpretacion: Apreciamos que mas del 70% de encuestados afirman que no es apropiada la
satisfaccion con el trabajo que implica el interés intrinseco del trabajo, interés en la variedad y la
oportunidad de aprendizaje, porque los colaboradores indican que no se sienten satisfechos con
la laboral que realizan en la empresa, no les permiten rotar de puestos y conocer otras areas, y

tampoco capacitan a su personal.

Dimension: Satisfaccion con el Trabajo
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Figura 6. Dimension Satisfaccion con el Trabajo
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5.1.7 Dimension: Satisfaccion con el Salario

Tabla 7. Dimensién Satisfaccion con el Salario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 13 31,7 31,7
Regular 9 22,0 53,7
Bueno 19 46,3 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion

Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con el salario de la variable Satisfaccion
laboral observamos que el 31.7% de los encuestados afirman que es bajo y el 22% nos dicen que
es regular, es decir que el 53.7% de los participantes afirman que no es apropiada la satisfaccion
con el salario por otro lado, el 46.3% afirman que es buena la satisfaccion con el salario.
Interpretacion: Apreciamos que mas del 53% de encuestados afirman que no es apropiada la
satisfaccion con el salario que implica el aspecto cualitativo con el sueldo y equidad respecto al
método de distribucion, porque los colaboradores indican que los sueldos no justifican las

labores que realizan y que los sueldos no es conocida y aceptada por todos.
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Figura 7. Dimension Satisfaccion con el Salario

5.1.8 Dimensién: Satisfaccion con las Promociones

Tabla 8. Dimension Satisfaccion con las Promociones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 9 22,0 22,0
Regular 8 19,5 415
Bueno 24 58,5 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion

Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con las promociones de la variable
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Satisfaccion laboral observamos que el 22% de los encuestados afirman que es bajo y el 19.5%

nos dicen que es regular, es decir que el 41.5% de los participantes afirman que no es apropiada

la satisfaccién con las promociones por otro lado, el 58.5% afirman que es buena la satisfaccién

con las promociones.
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Interpretacion: Apreciamos que mas del 58% de encuestados afirman que es apropiada la
satisfaccion con las promociones que implica las promociones que brinda la empresa y las
oportunidades de formacion, porque los colaboradores indican que las promociones que ofrece la

empresa son satisfactorias y que las oportunidades de formacion son buenas.

Dimension: Satisfaccion con las Promociones
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Figura 8. Dimension Satisfaccion con las Promociones

5.1.9 Dimension: Satisfaccion con el Reconocimiento

Tabla 9. Dimension Satisfaccion con el Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 11 26,8 26,8
Regular 16 39,0 65,9
Bueno 14 34,1 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
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Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con el reconocimiento de la variable
Satisfaccion laboral observamos que el 26.8% de los encuestados afirman que es bajo y el 39%
nos dicen que es regular, es decir que el 65.9% de los participantes afirman que no es apropiada
la satisfaccién con el reconocimiento por otro lado, el 34.1% afirman que es buena la
satisfaccion con el reconocimiento.

Interpretacion: Apreciamos que mas del 65% de encuestados afirman que no es apropiada la
satisfaccion con el reconocimiento que implica los elogios, criticas y las congruencias, porque
los colaboradores indican que no reciben elogios en cuanto a su labor o aporte extraordinaria, en
cuanto a las criticas por parte de los jefes no son constructivas, las acciones en materia de

reconocimiento y las politicas de RRHH no son congruentes.

Dimensidon: Satisfaccion con el Reconocimiento
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Figura 9. Dimension Satisfaccion con el Reconocimiento
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5.1.10 Dimensién: Satisfaccion con los Beneficios

Tabla 10. Dimensién Satisfaccion con los Beneficios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 8 19,5 19,5
Regular 12 29,3 48,8
Bueno 21 51,2 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con los beneficios de la variable Satisfaccion
laboral observamos que el 19.5% de los encuestados afirman que es bajo y el 29.3% nos dicen
que es regular, es decir que el 48.8% de los participantes afirman que no es apropiada la
satisfaccion con los beneficios por otro lado, el 51.2% afirman que es buena la satisfaccion con
los beneficios.
Interpretacion: Apreciamos que mas del 51% de encuestados afirman que es apropiada la
satisfaccion con los beneficios que implica los beneficios personales, familiares y sociales,
porque los colaboradores indican que los beneficios personales que brinda la empresa son
individualmente establecidos, los beneficios familiares se consideran adecuadas, y los beneficios

sociales que brinda la empresa son apropiadas para la comunidad.
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Dimension: Satisfaccion con los Beneficios
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Figura 10. Dimension Satisfaccion con los Beneficios

5.1.11 Dimension: Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo

Tabla 11. Dimension Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 19 46,3 63,4
Bueno 15 36,6 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
Descripcion: Respecto a la dimension Satisfaccion con las condiciones de trabajo de la variable
Satisfaccion laboral observamos que el 17.1% de los encuestados afirman que es bajo y el 46.3%
nos dicen que es regular, es decir que el 63.4% de los participantes afirman que no es apropiada
la satisfaccién con las condiciones de trabajo por otro lado, el 36.6% afirman que es buena la

satisfaccion con las condiciones de trabajo.
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Interpretacion: Apreciamos que mas del 63% de encuestados afirman que no es apropiada la
satisfaccion con las condiciones de trabajo que implica los horarios, los descansos, el disefio de
puesto y la temperatura, porque los colaboradores indican que los horarios en el trabajo no son
congruentes con los objetivos del puesto, los descansos que brinda la empresa no son suficientes
para mejorar la productividad, en el disefio de puesto de trabajo no se considera las metas

organizacionales y en las condiciones ambientales no son apropiadas para el puesto de trabajo.

Dimension: Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo
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Figura 11. Dimension Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo

5.1.12 Variable: Satisfaccion Laboral

Tabla 12. Variable Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 21 51,2 68,3
Bueno 13 31,7 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion



Descripcion: Respecto a la variable Satisfaccion Laboral observamos que el 17.1% de los
encuestados afirman que es bajo y el 51.2% nos dicen que es regular, es decir que el 68.3% de
los participantes afirman que no es apropiada la Satisfaccion Laboral por otro lado, el 31.7%
afirman que es buena la satisfaccion laboral.

Interpretacion: Apreciamos que mas del 68% de encuestados afirman que no es apropiada la
Variable Satisfaccion laboral que implica la satisfaccion con el trabajo, satisfaccion con el
salario, satisfaccién con las promociones, satisfaccion con el reconocimiento, satisfaccion con

los beneficios y la satisfaccién con las condiciones de trabajo.

Variable: Satisfaccion Laboral
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5.2 Pruebas de Hipotesis

5.2.1 Prueba de Hipdtesis general

Hipotesis Planteada: El Clima Organizacional influye positivamente en la Satisfaccion Laboral
de los trabajadores de la Cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.
Hipotesis Nula: El Clima Organizacional no influye positivamente en la Satisfaccion Laboral de

los trabajadores de la Cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.
Resultado:

Tabla 13. Hipotesis general Clima Organizacional * Satisfaccion Laboral

Tabla de Contingencia Variable: Clima Organizacional*Variable: Satisfaccion Laboral

Variable: Variable: Satisfaccion Laboral Total
Clima Bajo Regular Bueno

Organizacional f % f % f % f %
Bajo 6 14,6% 1 2,4% 0 ,0% 7 17,1%
Regular 1 2,4% 6 14,6% 0 ,0% 7 17,1%
Bueno 0 ,0% 14 34,1% 13 31,7% 27 65,9%
Total 7 17,1% 21 51,2% 13 31,7% 41  100,0%

Chi—cuadrado: 34.192 gl: 4  Sig.: 0.000

De acuerdo a los resultados observamos que el clima organizacional se percibe mejorable de
acuerdo a los encuestados quienes en un 17.1% afirma que es bajo, de estos el 14.6% afirma que
la satisfaccion es baja y el 2.4% que es regular; el 17.1% nos dice que es regular el clima, de
estos el 2.4% nos dice que la satisfaccion es baja, el 14.6% afirma que es regular, finalmente el
65.9% afirma que el clima es bueno, de estos ninguno nos dice que la satisfaccion es baja, el
51.2% nos dice que es regulary el 31.7% nos dice que es buena la satisfaccion laboral.

La prueba chi - cuadrado nos muestra un valor de 34.192 con 4 grados de libertad y un valor de
significancia de 0.000, como este valor de significancia es menor a 0.05 podemos afirmar que

existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que el Clima
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Organizacional influye positivamente en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la

Cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.
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Figura 13. Hipdtesis General Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

5.2.2 Prueba de Hipdtesis Especifica

Hipotesis especifica N°1

Hipotesis Planteada: Existe un buen clima organizacional en los trabajadores de la cooperativa
de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.

Hipotesis Nula: No es bueno el clima organizacional en los trabajadores de la cooperativa de

servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.



Resultados:

Tabla 14. Hipotesis Especifica N° 1: Variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 7 171 34,1
Bueno 27 65,9 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion.
De acuerdo a los resultados el clima organizacional se percibe mejorable por el 34.1% de los
encuestados y buen clima es percibido por el 65.9% de los encuestados, es decir que existen
razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que existe un buen clima

organizacional en la cooperativa de servicios especiales Educoop.

Variable: Clima Organizacional
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Regular
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Figura 14. Hipdtesis Especifica N° 1: Variable Clima Organizacional
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Hipdtesis Especifica N° 2

Hipotesis planteada: Existe una satisfaccion laboral mejorable en los trabajadores de la
cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.

Hipdtesis nula: Existe una satisfaccion laboral que no necesita mejorar en los trabajadores de la
cooperativa de servicios especiales Educoop de Lima Metropolitana.

Resultados

Tabla 15. Hipdtesis Especifica N° 2: Variable Satisfaccién Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 7 17,1 17,1
Regular 21 51,2 68,3
Bueno 13 31,7 100,0
Total 41 100,0

Fuente: Datos de la misma investigacion
De acuerdo a los resultados apreciamos que el 17.1% de los encuestados afirma que es bajo la
satisfaccion laboral y el 51.2% nos dicen que es regular, es decir que el 68.3% de los encuestados
afirma que es mejorable la satisfaccion laboral y el 31.7% nos dicen que es bueno la satisfaccion
de los resultados. Como se observa el 68.3% de los participantes afirma que es mejorable la
satisfaccion, por lo tanto, existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y afirmamos
que la satisfaccion laboral es mejorable en la cooperativa de servicios especiales Educoop de

Lima metropolitana.



Variable: Satisfaccion Laboral
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Figura 15. Hipotesis Especifica N° 2: Variable Satisfaccion Laboral
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Resumen

De acuerdo al objetivo de establecer si el Clima Organizacional influye en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la cooperativa Educoop de Lima Metropolitana. Observamos en la prueba
de hipotesis general que el valor de chi - cuadrado nos muestra un valor de 34.192 con 4 grados
de libertad y un valor de significancia de 0.000, como este valor de significancia es menor a 0.05
podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula y afirmamos que
el Clima Organizacional influye positivamente en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de
la Cooperativa Educoop de Lima Metropolitana, porque para los trabajadores el percibir un clima
organizacional adecuado, influira positivamente en la satisfaccion del empleado en las laborales
diarias.

De acuerdo al objetivo especifico N° 1 es determinar el clima organizacional que se presenta en
los trabajadores de la cooperativa Educoop de Lima Metropolitana observamos que el clima
organizacional se percibe mejorable por el 34.1% de los encuestados y buen clima es percibido
por el 65.9% de los encuestados, es decir que existen razones suficientes para rechazar la
hipdtesis nula y afirmamos que existe un buen clima organizacional en la cooperativa de
servicios especiales Educoop, porgue para los trabajadores es importante tener un buen clima
organizacional y eso conllevara a que el trabajador se sienta satisfecho y pueda trabajar
eficientemente y mejorar la productividad.

De acuerdo al objetivo especifico N° 2 de determinar la satisfaccion laboral que se presenta en
los trabajadores de la cooperativa Educoop de Lima Metropolitana observamos que de acuerdo a
los resultados apreciamos que el 17.1% de los encuestados afirma que es bajo la satisfaccion
laboral y el 51.2% nos dicen que es regular, es decir que el 68.3% de los encuestados afirma que

es mejorable la satisfaccion laboral y el 31.7% nos dicen que es bueno la satisfaccion de los
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resultados. Como se observa el 68.3% de los participantes afirma que es mejorable la
satisfaccion, por lo tanto, existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos
que la satisfaccion laboral es mejorable en la cooperativa de Educoop de Lima metropolitana
porque para los trabajadores el sentirse satisfechos en la empresa, cubre sus expectativas o deseo

de prosperar.
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Conclusiones

1. De acuerdo a los resultados obtenidos el Clima organizacional se percibe adecuados en
los colaboradores, se percibe también adecuado y regular en los mismos trabajadores,
cuando este clima es percibido como mejorable los colaboradores con esta percepcion
manifiesta una satisfaccion laboral también mejorable, es decir que el clima
organizacional si influye en la percepcidn de satisfaccion laboral y esta influencia es
significativa.

2. EIl Clima organizacional es percibido por la mayoria de los colaboradores como
adecuado, es decir que presenta un nivel adecuado en el grado de estructura de puesto
(buena comunicacion entre los jefes y los colaboradores), aprecian la recompensan (las
recompensas son acorde a las labores que realizan y consideran que los esfuerzos en los
trabajos le lleva a tener un mejor puesto), agradecen las consideraciones y el apoyo (los
jefes reconocen la iniciativa y el buen desempefio en el trabajo, como también agradecen
el apoyo de los jefes en sus tareas diarias); no asi en la dimensidn autonomia individual
(no toman en cuenta sus criterios y sugerencias, solo asumen la postura de los directivos).

3. La Satisfaccion laboral que percibe los colaboradores es mejorable, se encontraron
necesidad de mejora significativa en la satisfaccion con el trabajo (indican que no se
sienten satisfechos en forma general con la labor que realizan, no se les permite rotar de
puestos, y no brindan programas de capacitaciones), satisfaccion con el salario (no son
acorde a los trabajos que realizan, no existe equidad respecto al método de distribucién y
que los sueldos no son conocidas y aceptadas por todos), satisfaccion con las
promociones ( indican que las promociones son satisfactorias y las oportunidades de

formacion son buenas), la satisfaccion con el reconocimiento (indican que no reciben
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elogios en cuanto a la labor o aporte extraordinaria, las criticas no son constructivas y en
materia de reconocimiento y las politicas de RRHH no son congruentes), la satisfaccion
con los beneficios (son personalmente establecidos, los beneficios familiares se
consideran adecuadas y los beneficios sociales que brinda la empresa son apropiadas para
la comunidad) y por ultimo la satisfaccion con las condiciones de trabajo (los horarios en
el trabajo no son congruentes con los objetivos del puesto, los descansos no son
suficientes para la mejora de la productividad, el disefio de puesto de trabajo no se
consideran metas organizacionales y las condiciones ambientales no son apropiadas para

el puesto de trabajo).
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Recomendaciones

1. Los componentes de la satisfaccion laboral dependen en gran medida de factores
extrinsecos o ambientales, desde la perspectiva de Frederick Herzberg, entonces
debemos apelar al desarrollo de un liderazgo transformacional en los directivos, a través
de un programa de capacitaciones, para que apoyen a los colaboradores en la mejora de
la percepcion que tienen sobre la satisfaccion laboral.

2. Para mejorar el clima organizacional debemos de enfocarnos en la autonomia individual,
es evidente la falta de empoderamiento de los colaboradores para mejorar esta
dimension debemos de atender por un lado las necesidades de capacitaciones frecuentes
en materia de trabajo para asegurar que los colaboradores tienen las herramientas
necesarias para demostrar responsabilidad, autonomia y toma de decisiones asertivas.
Efectuar estudios anuales de clima organizacional para conocer las debilidades y en base
a esto encontrar las técnicas y soluciones para mejorarlas y poder tener una mejor
productividad.

3. Planificar la elaboracion de un sistema integral para asegurar la satisfaccion de los
colaboradores, sistema que comprenda el analisis de las condiciones de trabajo y el
trabajo propiamente, la equidad con el salario, la justicia con las promociones y
reconocimientos, asi como el apoyo con beneficios adecuados a las necesidades de los
colaboradores.

Para elevar la satisfaccion laboral de todo personal, se sugiere que se le reconozca el
desempefio de sus funciones, que se trabaje en la motivacién de cada empleado por
medio de charlas o capacitaciones y utilizar el reforzamiento positivo en la relacion de

jefe a colaborador.
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Apéndice N° 01 Matriz de Consistencia
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- Temperatura

Problemas Ohjetivos Hipotesis Variahles Dimensiones Indicadores Inztrumento
Problema Principal Objetivo General VI: Clima Organizacional | Clima
;El Clima Establecer si el clima | El Clima orgamzacional | define el clima | Organizacional - Besponzabilidad Encuestas
organizacicnal influye c-rganizan:i-:rnal_ J'.1:|ﬂ1._1:,'e im‘]u],_'e pns_iﬁ*.‘am&nte en | organizacional al ambiente | » Autonomia -Indep&ndenn:ig B
en 1z satisfaccion laboral | 80 1@ satisfaccion | la satisfacrion laboral de | existente entre los miembros | individual -Poder de Decizion
de los trabajadores de la laboral de los | los trabajadores de la|de la orgamizacion Estd [ » Grado de Estructura | - Objetivo del Puesto
coomerativa de servicios trabajadores  de  la | cooperativa de servicios | esrechamente ligado al| del puesto -Meétodos de Trabajo Encuestas
Lima Metropolitana? Educoop d:SP Lima g . empleados E: leﬁngaaca ﬁ » Recompensa '-'*'jP_E'?t_C'E Econdémicos
Metropolitana. manera pectuca -Posibilidad de Encuestas
propiedades motivacionales Promocién
Problemas Secundarios | Objetivos Especificos del i_a.m_l:uaﬂte organizacional. | o Consideracién, - Apradecimisnto
;Cémo es el clima Determinar e clima | Existe un buen clima | (Chiavensio L, 2009). Agradecimientoy | - Apoyo Encuestas
organizacional que s | organizacional que se | orgamizacional en los ApOVO _
presenta en los presenta en los | trabajadores  de  la VD: Satisfaceiin Laboral Satisfaccion Laboral -Irrl:ere:s, mirinzeco del
trabajadores de la trabajadores de la | cooperativa de servicios : Satistacclon Lahora * Satisfaccién con el | Trabajo _
cooperativa de servicios | cooperativa de | especiales Educoop de Eselgr ﬂdﬂ_de placer o Trabajo -Interés en la variedad | Encuestas
especiales Educoop de | servicios  especiales | Lima Metropolitana. gusto que tiene una persona - Opertunidad de
Lima Metropolitana? Educoop de Lima con rezpecto a su trabajo, v aprendizaje _
MMetropolitana. que ello aumenta cuando la | *Satisfaccién con el - Aspecto cualitativo
actitud hacia ciertos £ e Salario con el suelda Encuestas
i Como es la satisfaccion | Determinar la | Exizste ma busna , -Equidad respecto al
laboral que se presenta | satisfaccién laboral que | satisfaccién laboral en | (GO0 €l puesto ensi, el metodo de distribucion
en los trabajadores de la [ se presenta en los | los trabajaderes de la | feconocimiento. la » Satisfaccion con las | - Satisfaccién de la
cooperativa de servicios | trabajadores de  la | cooperativa de servicios | oportunidad de mejorar, Promociones promocion Encuastas
ESPECiE’lEE Edq-::onp de cooperativa de | especiales Educoop de | entre otroz). (Robbins & 'OPﬂTh-“?jdadﬂ de
Lima Metropolitana? servicios  especiales | Lima Metropolitana. Tudge, 2009) formacion
Educoop de Lima FES » Satisfaccion con el | -Elogios Encuestas
hMetropolitana. Reconocimiento - Criticas
- Congruencias
* Satisfaccidn con los | -Beneficios personales | Encuestas
Eeneficios -Beneficios familiares
- Beneficios sociales
» Satisfaccion con laz | - Horario Encuestas
Condiciones de | -Descanso
Trabajo - Disefio de puesto




Apéndice N° 02 Cuestionario

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y

SATISFACCION LABORAL

Instrumento: La siguiente Encuesta tiene como objetivo medir “El Clima Organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa de servicios

especiales Educoop de Lima Metropolitana”.

Tiempo laborando en la Empresa: ..................... Edad:............... SexX0: i,

Marqgue con una X la respuesta que considere adecuada de la siguiente forma:

e Totalmente de Acuerdo TA
e De acuerdo A
e Indeciso I

e En desacuerdo D

e Totalmente en desacuerdo TD

N° items

TA

TD

Variable: Clima Organizacional

Autonomia individual

1 |Considera que el nivel de responsabilidad es adecuada en los trabajadores

2 | Percibe un grado de independencia en su puesto de trabajo

3 | Se toma en cuenta los aportes del trabajador en las decisiones del area

Grado de Estructura del puesto

4 | El puesto de trabajo cuenta con objetivos claros, concisos y concretos

5 | Considera que los métodos de trabajo son adecuadas

Recompensa

6 |La retribucion salarial es equitativa a las labores del puesto de trabajo

7 | Considera que su esfuerzo en el trabajo lo llevard a un mejor puesto

Consideracion, Agradecimiento y Apoyo




Sus jefes reconocen y agradecen su iniciativa y desempefio en el trabajo
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9

Sus jefes brindan apoyo en la labor que realizan

Variable: Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con el Trabajo

10

Se siente satisfecho, en forma general, con la labor que realizas en la
empresa

11

Se le permite rotar de puestos y asi conocer otras areas

12

La empresa brinda capacitaciones u otras formas de aprendizaje
adecuadas a su personal

Satisfaccion con el Salario

13

Los sueldos justifican las labores que realiza

14

La politica de sueldos y salarios es conocida y aceptada por todos

Satisfaccion con las Promociones

15

Las promociones que ofrece la empresa son satisfactorias

16

La empresa brinda oportunidades de formacion para sus trabajadores

Satisfaccion con el Reconocimiento

17

Usted recibe elogios en cuanto a su labor o aporte extraordinaria por parte
de la empresa

18

Usted considera que las criticas de parte de tu jefe son constructivas

19

Son congruentes las acciones en materia de reconocimiento y las politicas
de recursos humanos

Satisfacciéon con los Beneficios

20

Los beneficios que brinda la empresa son individualmente establecidos.

21

Se considera adecuados beneficios familiares para tranquilidad de los
trabajadores

22

La empresa brinda beneficios sociales apropiados para la comunidad

Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo




23

El horario en el trabajo es congruente con los objetivos del puesto
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24

Considera que la empresa brinda los descansos suficientes para mejorar la
productividad

25

El disefio de puesto de trabajo considera las metas organizacionales

26

Las condiciones ambientales son apropiadas para el puesto de trabajo
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Apéndice N° 03 Solicitud de Permiso para realizar trabajo de investigacion

SOLICITO: Permiso para realizar trabajo

de Investigacién

Sr.
Alejandro Apaza Retamoso

Gerente General de la Cooperativa de Servicios Especiales — Educoop

Yo, Diaz Romero Hilda Milagros, identificada con DNI. 4111 1690, con codigo de
Alumno n° 201013068, ante Ud. Respetuosamente me presento y expongo:

Que, habiendo culminado la carrera de Administracién y Gerencia en la Universidad
Ricardo Palma, solicito a Ud. Permiso para realizar un trabajo de Investigacién en su
institucién sobre “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA COOPERATIVA DE SERVICIOS ESPECIALES - EDUCOOP” para optar
el grado de Licenciatura en Administracién y Gerencia.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 13 de diciembre del 2016

Diaz Romero Hilda Milagros
DNIN® 41111690



