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Resumen

Esta investigacion titulada “Relacion del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la sala de entretenimiento Mas diversion en la region de Lambayeque”,
donde se formul la siguiente problematica ¢Cudl es la relacion del clima organizacional con
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la salas de entretenimiento Mé&s Diversion en la
Regidn de Lambayeque?, para ello se propuso como objetivo del presente estudio Determinar
la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la salas de
entretenimiento Mas diversion en la region de Lambayeque, teniendo como objetivos
especificos: Conocer el nivel del clima organizacional e identificar el nivel la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la sala de entretenimiento Mas Diversion en la Region de
Lambayeque. Se utilizd6 una metodologia de enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental de nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por los 49 colaboradores
de la empresa Mas Diversion, a quienes se les aplico dos cuestionarios validados, que midio el
clima laboral y satisfaccion laboral, analizando las dimensiones y estructurado con la escala de
Likert.

Los resultados demostraron que las variables fueron valoradas de forma adecuada segln
los resultados siguientes: que el nivel de clima organizacional es bajo, debido a que se encontro
una media de 2.27 que representa el 45.4% de los resultados y que la satisfaccion laboral de los
trabajadores también es bajo debido a que se obtuvo una media del 2.29 (45.75%). Finalmente
se pudo concluir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la sala de entretenimiento Mas Diversion en la

Region de Lambayeque.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, colaboradores.
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Abstract

This research entitled "Relationship of the organizational climate in the job satisfaction
of the collaborators of the entertainment room More fun in the Lambayeque region”, where the
following problem was formulated: What is the relationship between the organizational climate
and the employees' job satisfaction? of entertainment rooms More Fun in the Lambayeque
Region ?, To this purpose it was proposed as the objective of the present study To determine
the relationship of the organizational climate and the job satisfaction of the collaborators of the
entertainment halls More fun in the Lambayeque region, having as specific objectives: To know
the level of the organizational climate and to identify the level of job satisfaction of the
collaborators of the entertainment room More Fun in the Lambayeque Region. A methodology
of quantitative approach with a non-experimental design of correlation level was used. The
sample consisted of 49 collaborators from the company Mas Diversion, to whom two validated
questionnaires were applied, which measured the work climate and job satisfaction, analyzing
the dimensions and structured with the Likert scale.

The results showed that the dimensions were adequately valued according to the
following results: that the organizational climate level is low, due to the fact that an average of
2.27 was found, which represents 45.2% of the results and that the workers' job satisfaction It
is also low because an average of 2.29 (47.75%) was obtained. Finally, it was concluded that
there is a significant relationship between the organizational climate and the job satisfaction of

the collaborators of the entertainment room Mas Diversion in the Lambayeque Region.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, collaborators.
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I. Introduccion

Actualmente las percepciones que tienen los trabajadores colombianos acerca del estado
del ambiente de trabajo en sus organizaciones son alentadores, pero también indican que todavia
hay muchos aspectos por mejorar. El clima laboral: es la suma de las condiciones fisicas como
emocionales, en las que los colaboradores de una organizacion realizan su trabajo. La calidad
de las condiciones de dicho clima es directamente proporcional al nivel de satisfaccion del
talento humano de la organizacion, que se ve traducido en la efectividad del cumplimiento de
sus funciones y por lo tanto se debe tener presente que el trabajador es el activo mas importante
y que invertir en ello para potenciar las habilidades de sus colaboradores es vital para generar
un mejor clima laboral (Cristancho, 2015).

Es por ello que paises intentan fomentar un complaciente ambiente en la organizacion
que incite a optar por un modelo que permita crear politicas que coadyuven a mantener activas
e incentivadas las competencias laborales de los diferentes colaboradores, propiciando un
bienestar laboral, para conseguir los resultados esperados, conllevando a concretar
rendimientos deseados como excelente productividad, asi lo mencioné Prieto (2013). Por ello,
el trabajador para desempefiar una labor especifica, las compafias optan por procurar el
desarrollo de estrategias que impulsen la satisfaccion del talento humano mantenerse activos e
identificados con las directrices por un periodo deseable, permitiendo aprovechar sus
competencias al maximo para proseguir con un desempefio eficaz sostenido acorde con los

estandares para el alcance de éptimos resultados (Oladapo, 2014).

Sin embargo en el PerG la mayoria de los colaboradores optan por laborar
comprometidos en compafiias que ofrecen diversas oportunidades para su desarrollo
profesional, cuyo ambiente motiva a continuar fortaleciendo sus habilidades como capacidades
para mejorar sus desempefios, garantizando su bienestar y realizacion, pero aln persisten
organizaciones a aumentar su rentabilidad, sin incorporar nuevas politicas para mejorar el clima
percibido para una eficiente gestion de competencias pertenecientes a cada trabajador, esto no
permite mantener un personal competente y satisfecho, como lo indicé Calvimontes (2018).
Por ende, aduce la necesidad de las organizaciones a implementar adecuadas estrategias que
coadyuven a generar ambientes deseables para el colaborador, para que desarrollen con esmero
sus labores, asimismo, permite optimizar los resultados, ya que es un factor con predominio en
las decisiones de renuncia por insatisfaccion e incomodidad evidenciados en el centro laboral,

el cual, afecta los rendimientos como el crecimiento competente de la entidad (Sosa, 2018).
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Osorio (2018), indic6 que muchos trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo en la
empresa que laboran no solo enfocandose en sus responsabilidades, por ello tener un lider de
equipo que mantenga el foco en sus colaboradores para anticipar un escenario de ‘mal clima’
laboral, es uno de los factores mas importantes con vista al impacto sobre el clima laboral, como
una comunicacion clara. Por otro lado Zumaeta (2018), considerd que vale la pena implementar
un buen clima laboral, caso contrario puede llegar a afectar hasta en un 20% la productividad
de la empresa, ya que el 81% de los trabajadores peruanos considera que el clima laboral es

muy importante para su desempefio dentro de la organizacion.

El clima organizacional en la empresa Mas Diversion, no es de las mejores se observa
que no hay preocupacion por la gerencia por atender las necesidades de los trabajadores, no
busca establecer metas periddicas en cuanto a la satisfaccion del trabajador, sino que forme
parte de su cultura organizacional, esta situacion genera que los colaboradores estén
insatisfechos con su puesto de trabajo, que no brinden un buen servicio y atencion al cliente,
trayendo como consecuencia perdidas a la empresas, observando disminucién en la
concurrencia de los clientes que visitan nuestra sala de entretenimiento. Es por ello que la sala
de entretenimiento necesita un estudio que permita analizar si el clima organizacional influye
en la satisfaccion de sus colaboradores que implique poder reforzar y mejorar la percepcion que

tienen sobre la empresa,

En el estudio se plante6 como problematica: (Cuél es la relacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la salas de entretenimiento
Mas Diversion en la Region de Lambayeque?, para lo cual se tuvo como objetivo principal
determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la salas de entretenimiento Mas diversion en la region de Lambayeque, la misma que se
respondera en base a los siguientes objetivos especificos, conocer el nivel del clima
organizacional e identificar el nivel la satisfaccion laboral de los colaboradores de la sala de
entretenimiento Méas Diversion en la Region de Lambayeque. Se justifica de forma teorica ya
que esta investigacion se basara en teorias y estudios confiables con los cuales se daran sustento
a los resultados que se obtendran con respecto a la variable de estudio, en lo metodoldgico, el
estudio hara uso de métodos de investigacion de forma analitica e inductiva, de la informacion
y datos obtenidos ya sea por las mismas fuentes primarias, como la informacion obtenida de la
misma empresa, de manera practica esta investigacion proporcionara instrumentos con los
cuales se podra obtener informacion veridica sobre el clima organizacional de la empresa y

estos también podrian ser utilizados mas adelante en otras investigaciones.
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Il. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes del problema

Ahmad, Jasimuddin & Kee (2018), en su articulo cientifico tuvo como finalidad
proporcionar algunas ideas sobre la interaccion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, tomando los rasgos de personalidad como moderador. La metodologia empleada
fue de enfoque cuantitativo, no experimental de nivel exploratorio. Llegando a
concluyendo que los resultados implican que hay efectos moderadores de los rasgos de
personalidad en la relacion entre ciertos aspectos del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, también proporciona informacion valiosa a los lideres y gerentes para comprender
qué personalidad funciona mejor en el posible vinculo casual entre el clima organizacional
y la satisfaccion general con el trabajo y como ayuda a los profesionales a comprender

mejor por qué el mismo clima puede tener diferentes impactos en diferentes personas.

Pedraza (2018), en su articulo cientifico tuvo como propésito analizar la relacion
entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcion de los
empleados en organizaciones publicas y privadas. La metodologia de la investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo, no experimental de nivel explicativo. Los resultados identificaron
ocho factores que describen el clima organizacional y confirman la estructura subyacente
del modelo de Litwin y Stringer y en la variable de satisfaccion laboral se confirma la
propuesta tedrica de Warr, Cook y Wall. Llegandose a concluir que tres dimensiones del
clima organizacional muestran relaciones positivas y significativas con la satisfaccion
laboral, aportando evidencia empirica desde otros contextos y unidades de anélisis. Estos
hallazgos son relevantes para administradores del capital humano, a efecto de que disefien
e implementen practicas que contribuyan a mejorar el clima de trabajo por las incidencias

positivas que aporta este a la satisfaccion de los trabajadores.

Bellou & Andronikidis (2017), en su articulo cientifico tuvo como objetivo es
delinear el constructo de la orientacion al servicio y, en segundo lugar, reconocer el rol
central de los empleados para ofrecer servicios de alta calidad, investiga La compleja
relacion entre la orientacion al servicio y la satisfaccion laboral. La metodologia tuvo
enfoque cuantitativo, no experimental de nivel relacional-descriptivo, llegando a concluir
que el impacto positivo de OSO en la satisfaccion laboral, pero también presenta una
influencia positiva de la satisfaccion laboral en OSO, lo que sugiere una relacion reciproca
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entre los dos, la conclusion ofrece una aclaracion de la construccion para OSO, unir las
divisiones disciplinarias y las audiencias. En segundo lugar, discute sobre la relacion
reciproca entre OSO Yy la satisfaccion en el trabajo, lo que indica la necesidad de invertir
en maximizar ambos constructos para optimizar en Gltima instancia la experiencia de

servicio de los clientes.

Meza (2017), en su articulo tuvo como finalidad analizar si existen diferencias de
género en cuanto a la satisfaccion laboral y clima organizacional en el sector industrial. La
metodologia empleada tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental de nivel descriptivo.
Los resultados exponen que no hay diferencias en cuanto a la satisfaccién laboral y clima
organizacional para hombres y mujeres dentro de la empresa analizada. Estos hallazgos
afirman los resultados de otros estudios realizados en cuanto a la relacion de estas tres
variables, también se muestra que en la empresa donde se hizo el estudio parece mantener
un nivel de satisfaccion equitativa, en el clima organizacional ya que ambos sexos
dictaminaron que existe un adecuado clima organizacional, pues no se encontraron
diferencias en cuanto a la percepcion que tienen las mujeres de las condiciones de trabajo
en comparacion a los hombres, lo que quiere decir que se maneja un ambiente propicio
para el desempefio de los trabajadores. Por lo que se concluye que en dicha empresa existe

un nivel equitativo para hombres y mujeres respecto al clima y la satisfaccion laboral.

Millan & Montero (2017), en su investigacion tuvo como objetivo general
determinar si existe relacion positiva en el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa Oncorad de la ciudad de Chiclayo. La metodologia tuvo
un enfogue cuantitativo, con un disefio no experimental de nivel correlacional. Se concluy6
el clima organizacional sus dimensiones mayores valoradas fueron; involucramiento
laboral y comunicacion, asi mismo para la satisfaccion laboral, entre las dimensiones méas
valoradas fueron; significacion de la tarea y condiciones de trabajo, al realizar el analisis
por dimensiones entre ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral) en
el caso de la dimension beneficios econdmicos de la variable satisfaccion laboral, solo se
encontro relacion con la dimension condiciones laborales de la variable clima
Organizacional. A partir de la evidencia encontrada en la presente investigacion, que lo
expuesto en el marco tedrico es comprobada en la realidad de la empresa en estudio al

hallar relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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Tsai (2014), en articulo tuvo como finalidad explorar el clima organizacional y su
relacion la satisfaccion de los empleados en la industria de operacion de terminales en el
puerto de Kaohsiung. La metodlogia fue cuantitativa, no experimental de nivel descriptiva-
correlacional. Con los resultados se obtuvo el clima organizacional, con respecto a la
seguridad laboral que era una medida de la satisfaccion laboral, una variable de control de
salario y pago, tuvo un efecto positivo, mientras que tres dimensiones del clima
organizacional, el sistema de gestion, los premios y la motivacion, y el liderazgo en la
transformacion, tuvieron un efecto positivo, también se encontrd6 que el clima
organizacional afectaba significativamente la satisfaccion laboral, los empleados con
incentivos y recompensas mas claros y efectivos por el desempefio laboral tienen una mejor
satisfaccion laboral y sienten una mayor seguridad laboral. Los hallazgos del estudio
mostraron que el salario y la remuneracion eran las variables de control mas importantes
que pueden incentivar a los empleados a sentirse en igualdad de condiciones, seguridad

laboral y tener un mejor trabajo satisfactorio.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional se define en términos de las necesidades de los empleados,
los valores, las personalidades y las politicas organizacionales formales. El clima
organizacional son las caracteristicas de las organizaciones, las cuales difieren de una
organizacion a otras. Estas caracteristicas son duraderas y son fundamentales para afectar
el comportamiento de los empleados de la organizacion en cuestion. Las organizaciones
difieren no solo en la estructura fisica sino también en las actitudes y comportamientos que
evocan las personas, las empresas tiene su propia personalidad, es decir, una identidad
Unica que causa una influencia direccional en el comportamiento de sus empleados. A su
vez, también se considera que el clima organizacional es causa y consecuencia de la
estructura y de distintos procesos que se dan en la organizacion, los que a su vez tienen

influencia en la manifestacion del comportamiento (Ramos, 2012, pp. 15-16).

En tanto para Ramos (2012) dice al respecto, el clima organizacional como las
impresiones del entorno organizacional definido por los valores, actitudes u opiniones

individuales de los trabajadores, y las variables resultantes como la satisfaccion y la
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productividad que estan directamente influenciadas por las variables intermedias y las
variables individuales. Esta definicion en conjunto agrupa aspectos organizacionales tales
como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y sancion, el control y la

supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion (p. 16).

Es el conglomerado de caracteristicas que los trabajadores nota en el entorno de
trabajo y que esta presente en una organizacion o en parte de esta y que la diferencia de las
otras, influenciando positiva 0 negativamente en la conducta de los empleados de la
organizacion, cuyos resultados se ven evidenciados en el desarrollo y productividad de las
actividades personales, de grupo y de la organizacién (Corredor, 2016, p. 95).

2.2.1.1 Factores del clima organizacional

Segun Uribe (2014), el clima organizacional es un proceso que se basa en la sucesién
activa de constante cambio, porque las organizaciones estan interconectadas por personas
activas y que acttian en un ambiente externo también activo. Similarmente que una maquina

0 sistema, el clima entorno laboral requiere de un proceso cuyas fases son:

- Implantacion: por regla general el clima no se implementa, éste es resultado de
la interaccion de diversos actores que de forma natural lo conforman. El clima
puede direccionarse hacia los resultados que se esperan y es factible lograrlo.

- Pruebas: se pueden ejecutar pruebas a través de entrevistas, experimentos o
periodos de prueba.

- Operacion es el diario suceder de las relaciones y operaciones que se dan en la
organizacion; siguiendo los estimulos de los empleados y directivos o respetando
las normas previamente establecidas.

- Mantenimientos provisorio y disciplinario: trata a los ajustes que se hagan a las
politicas, de acuerdo con las circunstancias altamente mutables.

- Mejoras y adaptaciones: es la adaptabilidad que se hacen en base a las
necesidades que se acontezcan 0 no sean previstas previamente que requiere el
clima laboral.

- Evaluacion: es el estudio de los factores del clima laboral.

- Retroalimentacion: es la informacion que permite la planificacion y mejora a

los resultados resultantes en la operacion.
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- Acciones para el mejoramiento: son la suma de estrategias y politicas para el
establecimiento de acciones, con el objetivo de mejorar los resultados obtenidos.

Estructura Procesos Factores fisicos de la empresa:
organizacional: organizacionales: v" Iluminacién.
v Funciones: distribucion v Toma de v Ventilacion y humos.
de actividades. decision. v Temperatura y humedad
v/ Jerarquias: delegacion v Normas. v" Ruido
y grado de facultades y v Politicas. v’ Electricidad
autoridad. v Desempefio v Factores sexuales
v Obligaciones: v Recompensas v Polvos industriales
definicién de v’ Liderazgo. v" Radiaciones.
responsabilidad y v Equipos adecuados
deberes asignados. v' Espacios adecuados
v’ Departamentalizacion: v Tratamiento de basura
division de funciones v Enfermedades psiquicas.
por especialidad en
areas o departamentos.
Conducta humana: Desempefio organizacional
De empleados: actitudes, valores, De empleados: satisfaccion, calidad,
estrés, comparierismo, etc. objetivos, etc.
De grupos: normas, actividades, De grupos: moral, cohesion, objetivos.
cohesién, etc. De desempefio organizacional: eficacia,
De autoridad: estilo de lider, politicas, eficiencia, productividad, calidad,
poder, etc. rotacion de personal, ausentismo, etc.

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

Es asi que se ha convertido en una variable de interés e importancia tanto como para
los investigadores y en las organizaciones debido a la influencia que tiene sobre los
colaboradores, de acuerdo al modelo de Litwin y Stringer quienes proponen dimensiones que
son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y estas son las siguientes:
Estructura ,responsabilidad, recompensa, identidad, cooperacion, relaciones, desafios,
estandares y conflictos; por lo tanto, el clima organizacional se define como la percepcion
compartida de los empleados en su ambiente de trabajo (Sotelo, Figuerora, Arrieta y Solis,
2012).

Para fines de esta investigacion se utilizara las dimensiones de Litwin y Stringer

mencionados también por Sotelo et al. (2012) las cuales son:
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Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los colaboradores de la
organizacion sobre las politicas, reglas, procedimientos, trdmites, normas,

impedimentos u otras limitaciones que enfrentan en el desempefio de su labor.

Responsabilidad: Es el grado de compromiso que tiene cada miembro de la
organizacion y esta ligado a la autonomia en la ejecucion de la actividad encomendada
e implica asumir los retos y metas que ha planteado la organizacion en cada uno de los

colaboradores.

Recompensa: Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho, también es la medida en que la organizacion utiliza

mas el premio que el castigo.

Identidad: Destaca el sentimiento de pertenecer a una institucion y ser miembro valioso
de un equipo de trabajo, la relevancia que se atribuye a ese espiritu. En general esta
considerado como la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion, es de suma importancia que cada uno de los trabajadores sienta que tiene

y desarrolla un papel fundamental dentro de la organizacion.

Cooperacion: Es la percepcion de ayuda que se brinda dentro de la organizacion con la
finalidad de brindar informacion pertinente y sirva para un mejor rendimiento de la

produccion de los trabajadores dentro del trabajo.

Relaciones: Corresponde a la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre ellos.

Desafios: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Se enfoca en la aceptacidn de los riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Estandares: Se refiere a la importancia percibida de las metas implicitas y explicitas,
asi como los estandares de desempefio, haciendo un buen trabajo y representados en el

logro de resultados.
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Conflictos: Los miembros de la organizacién aceptan las distintas opiniones

discrepantes y no temen enfrentar solucionar los problemas tan pronto surjan sin

ignorarlos.

Desafios
< Retos del trabajo
< Riesgos

Responsabilidad

% Grado de flexibilidad

% Compromiso de los
trabajadores

< Estandares de

excelencia

Estructura
< Tareas
% Politicas y reglas
% Organizacién

s

CLIMA
ORGANIZACIONAL Identidad
< Compromiso de
permanecer

Recompensa
< Incentivos
< Promocioén
% Sanciones

% Sentirse identificado
% Interésy lealtad

K3
o

Relaciones
< Atmosfera

Conflicto Cooperacio amistosa
< Gradode n N Ierr:ttigalcc;:sl o
tolerancia < Ayuda Estandares individuos
Efectividad mutua % Rendimiento % Jefe—
o€ Nacemnafin < Intervencion trabajador

de los jefes

Figura 1. Modelo del Clima Organizacional.
Fuente: Litwin & Stringer (1968)
Elaboraci6n: Propia

Estructura

Es el grado que poseen los integrantes de una empresa, en base al nivel de apreciacién
gue se tenga en base a las tareas, responsabilidades, normas, funciones, obstaculos, entre

otras restricciones a los que estos se vean circunscritos en cuanto a su desenvolvimiento

(Lusthaus, 2008, p. 53).

Hace referencia a la forma de como la organizacion esta normada, delimitada y

estructurada de manera jerarquica para el cumplimiento de los objetivos y metas de la
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organizacion. El tamafio de la organizacion, permitird a que el trabajador se sienta comodo
para el desarrollo de sus actividades. La eleccion de personas idoneas para conformar la
estructura jerarquica, es de mucha importancia, ya que ayudara a perseguir los objetivos de

manera eficiente segin lo mencionado por (Gaspar, 2011, p.18)

Clasificacion de las responsabilidades, es el resultado que se obtenido en este
sentido, estara basado en elementos positivos 0 negativos que la empresa ponga a
disposicion de sus trabajadores; esta sera reflejada en la intensidad que se les ponga
a los niveles de burocracia versus la intensidad que se le ponga al entorno laboral
poco estructurado o jerarquizado (p. 18).

Estructura organizativa, hace referencia a la forma de como la organizacién esta
normada, delimitada y estructurada de manera jerarquica para el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion (p. 18).

Normas y procedimientos, hace referencia a la estructura presentada en el
organigrama, la misma que es la representacion grafica que sirve de base para que
los integrantes de dicha organizacién sepan lo que deben hacer y a quien responder,
asi mismo les permitira identificarse con su trabajo. La organizacion debe considerar
a las personas iddneas en cada puesto, para de esa manera ayuden a perseguir las
metas trazadas (Gaspar, 2011, p. 18).

Responsabilidad

En este apartado, se basa en la percepcion que se tenga por parte de los colaboradores
de una organizacion, respecto a la toma de decisiones de los mismos; basada en la
autonomia que presenten en virtud a las funciones que estos realicen. Se puede decir, que
es la medida que los colaboradores reciben en base a la supervision de sus superiores. En
tal sentido, un colaborador conoce cual es su funcion dentro de la organizacion y cual es
su papel a desempefar dentro de la misma, en el area y momento que le corresponda
(Siliceo, 2008, p. 26).

Iniciativa, todo superior e incluso el mismo trabajador es tendiente a tomar la
iniciativa, a la hora de tomar alguna decision, ya que de esta manera al tomar
iniciativa los trabajadores se vuelven proactivos, dando resultado mas agiles ante una
situacion conflictiva o para mejorar las relaciones entre compafieros de labores
(Gaspar, 2011, p. 23).
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Resolucion de conflictos, la existencia de conflictos entre los integrantes de la
organizacion, traerd como consecuencia un ambiente hostil que perjudicara en los
cumplimientos de las metas. El sentimiento de que los miembros de la organizacion,
tanto para como superior, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no teme
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan (Gaspar, 2011, p. 23).

Justificacién de las labores, de esta manera los trabajadores se adhieren a los
resultados que ellos mismos obtienen, justifican sus labores y estos podran tener la
capacidad de tener una mejora continua, que se reflejaran en el rendimiento de los

colaboradores (Gaspar, 2011, p. 23).

Recompensa

Esta se basa en el grado de percepcion que los integrantes de una organizacién
presentan al momento de ser evaluador por su labor bien desempefiada en la organizacion,
en virtud a un logro alcanzado en un espacio y lugar previamente determinado. Para la
organizacion la recompensa simboliza el premio o castigo, aunque cabe precisar que lo
ultimo casi nunca es utilizado en las organizaciones modernas. Para las organizaciones que
se consideren asi mismas modernas, el castigo, se puede entender como una forma en la
que el superior le manifieste e incentive al colaborador a que mejore su trabajo, y si a este
le faltan los recursos y habilidades, se le debe ayudar y orientar con la finalidad de mejorar

su desempefio laboral (Mc Adams, 2013, p. 53).

Promocion de ascensos, en la organizacion debe promover o tener politicas de
ascenso, con la intension de que los trabajadores se sienten motivados en sus labores
para que puedan subir de puesto, y por ende su remuneracion (p. 53).

Recompensas e incentivos, respecto a los incentivos que una empresa u
organizacion, estos no necesariamente tienen que ser econémicos pero es uno de los
infalibles recompensas, con lo que también se podria hace en un trabajador es
reconociéndolo como un trabajador destacado o con méritos a su desempefio laboral
(p. 53)

Pagos en base al desemperio, un trabajador o trabajadores tiene un pago estipulado,
pero un trabajador no tiene un pago por su buen desempefio, en el caso de los
nacionales pero en los particulares se manejan de otra forma, con ello se evidencia

una politica al reconocimiento del buen trabajador de manera monetaria (p. 53).
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Desafio

El desafio hace alusion al tiempo establecido previamente por el superior a los
miembros de la organizacion, basado en metas o riesgos que pueden ocurrir mediante el
desempefio de sus funciones. Las organizaciones han de asumir riesgos, tratando de
minimizarlos al m&ximo, pero estos siempre estaran presentes, por ello es necesario generar
politicas claras que permitan la adaptabilidad de las organizaciones al entorno cada vez
méas cambiante. Se puede decir, que el riesgo bien canalizado puede ayudar a una
organizacion a volverse competitiva, al basarse esta en la necesidad de adaptarse a los
cambios (Veliz, 2014, p. 21).

Cumplimiento de objetivos, es un indicador importante en la dimension desafia, ya
que todo trabajador es un reto continuo para poder lograr sus objetivos o anhelos ya
sean personales o profesionales, estos objetivos deben de cumplirse de manera
objetiva y eficiente (p. 21)

Gestion del RR. HH, un buen manejo del recurso humano de una organizacién, con
lleva al clima eficiente y tranquilo, el cual va a generar que el personal se sienta a

gusto con las decisiones de los superiores y una buena relacion con los compafieros
(p. 21).

Cooperacion

La cooperacion es un grado de afectividad que estd implicito en toda organizacion
eficiente. En este sentido, existe un espiritu de cuerpo que engloba a todos los integrantes
de la organizacion con el objetivo de alcanzar todas las metas planteadas por esta, ya sean

organizacionales como individuales (Gabler, 2015, p. 253).

Percepcion del equipo, cuando un clima organizacional es buena, la percepcion del
equipo del trabajo es adecuado, y el compafierismo con la retroalimentacion se
vuelven parte de las labores gque realizan a diario (p. 253).

Trabajo en equipo, cuando las relaciones de compafieros de trabajos reflejan
confianza y empatia se logra un equipo fuerte y sélido que conlleva al logro de
actividades eficientes, que se reflejan en el cumplimiento de objetivos grupales (p.
253).

Apoyo entre comparieros, la unién existente y el apoyo que se brindan entre los

integrantes de la organizacion traera como beneficio un ambiente calido y fraternal,
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el mismo que es positivo para la consecucion de las metas y los objetivos. El espiritu
de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo muestra la buena

relacién dentro de la organizacion (p. 253).

Relaciones

Las relaciones se generan tanto fuera como dentro de la organizacion, se dan entre
miembros de distintos niveles, tanto subordinados como directivos. Sin desmerecer a cada
integrante de cada grupo, pero sin perder la nocion de la naturaleza del puesto y funcion
que cada quien desempafia. En este sentido, el respeto y conciencia de saberse reconocer
como parte operacional o directiva de la organizacion es importante. Por otro lado, las
relaciones son percepciones del conjunto de los miembros de la organizacion, que se basa
en la amistad, los buenos tratos y el compromiso de ayuda mutua que se dan entre los pares

y directivos de la organizacién (Chiang, Martin, y Nufiez, 2010, p. 38).

Segun Gaspar (2011), es la percepcion por parte de los miembros acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto

entre jefes y subordinados o viceversa. El autor intuye los siguientes indicadores (p. 23):

Buen clima laboral, se debe buscar estrategias por las cuales los integrantes de la
organizacion se puedan comunicar y comprender mejor. (Gaspar, 2011, p.23)
Relaciones sociales entre los operarios y directivos, la buena comunicacion generara
una buena relacion entre los colaborares, es por ello que la comunicacion debe ser
tomada en consideracion por los directivos de la organizacién (p. 23).

Amistad, es el pilar para un buen clima organizacional, ya que de esta manera los

integrantes de la organizacion incrementaran su nivel de confianza (p. 23).

Estandares

Es todo aquello que se puede tomar como referencia, patrén y modelo a seguir,
trazado previamente por la organizacién con la finalidad de alcanzar un maximo de
productividad de la misma (Mattison, 2009, p. 167).

A la hora de dirigir a los integrantes, se usan diferentes estilos de direccion, la cual
es la forma en la cual una persona influye en los demaés. Estos estilos ocasionan distintos

climas positivos 0 negativos, estos pueden ser: Estilo Autocratico. - El jefe impone las
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reglas sin escuchar a los demas ocasionando un clima tenso, Estilo Laissez faire. - el duefio
no interviene en las decisiones, no motiva y no instruye, deja que sus trabajadores se

desempefien de manera libre, generando un clima de desconcierto (Gaspar, 2011, p. 24).

Nivel de formacién el jefe o el duefio se interesa por sus subordinados, pero aun asi
es este quien toma las decisiones (p. 24).

Habilidades y capacidades, a pesar que es el duefio quien toma la ultima decision,
invitan a otros miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de
decisiones, ocasiona un clima agradable de trabajo y se adapta a la situacion de
trabajo, es buen comunicador, tolerante, con confianza en sus trabajadores que

procura fomentar la participacion y sabe recompensar el trabajo realizado (p. 24)

Conflictos

Es imposible que los conflictos no se den dentro de cualquier organizacion, ya que
estas estan conformadas por personas y, por tanto, siempre se van a dar lo importante es
saber manejarlos de forma eficiente por parte de los directivos. En consecuencia, lo
recomendable es que estos se transparentes dentro de la organizaciéon y no permanezcan

escondido o se disimulen (Porret, 2014, p. 500).

Mal trabajo, un inadecuado clima organizacional, ocasiona que la eficiencia y la
eficacia del trabajador sean baja, y por ende tenga resultados negativos en sus labores,
es por ello que se recomienda hacer que el clima dentro del centro educativo sea el
mas idoneo para las labores del trabajador (p. 500).

Consideracidn de los superiores, como buen lider el duefio siempre tiene que estar
en la vanguardia, para tener una mejor comunicacion con los trabajadores y
comprender cuales son los problemas que ellos tienen y que estan ocasionando
conflictos dentro de la empresa (p. 500).

Mala comunicacion, Se ha identificado como un determinante de los conflictos en
las organizaciones, a los rumores, dichos rumores pueden ser fundados o carecer de
fundamento, por lo que se busca en toda organizacion mantener una buena
comunicacion y que esta sea fluida en las distintas areas de la organizacion, ya que
esta evitada que los rumores mal intencionados se propaguen o cortalos de plano para
que no afecte el clima laboral de los integrantes (p. 500).
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Identidad

Es un grado de afectividad que se da entre los miembros de una organizacién y que
se ve reflejado en el sentimiento que se desprende de los mismos de pertenencia para con
la organizacion. La finalidad es alcanzar los objetivos organizacionales compartidos por el

conjunto de los miembros (Mucci, 2008, p. 139).

Gaspar (2011) sefiala que es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relaciones con su trabajo. Asimismo, intervine

los siguientes indicadores (p. 21):

Se siente valiosos para la organizacion, el trabajador se deja llevar en base a
necesidades que lo motiva a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por
ello que la organizacion debe utilizar los medios necesarios para poder motivar al
personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a identificarse con la empresa
y relacionarse con los demas trabajadores. La remuneracién y el reconocimiento son
factores claves por la cuales el trabajador se puede sentir motivado y desarrollar su
trabajo de manera adecuada, cumpliendo con sus funciones eficientemente (Gaspar,
2011, p. 21).

Vision compartida de logros personales e institucionales, se debe generar
expectativas en los integrantes de la organizacién para que tengan una mira hacia el
futuro y se guien en base a esto, asi también puedan permanecer en la organizacion.
Es la capacidad que tiene una persona para realizar ciertas tareas o actividades con
éxito, que es capaz de desarrollarse con los conocimientos y la practica, generando
un clima competitivo, con deseo de superacion por parte de la persona. Es por esto
que, para analizar el clima organizacional, se debe partir primero por estudiar el
comportamiento de cada una de las personas con las que se trabaja (Gaspar, 2011, p.
21).

Salvaguarda de los recursos humanos y materiales, se sabe que, si existe un clima
organizacional favorable, existira un buen comportamiento organizacional y por ende

la productividad debera de ser eficiente y alta (Gaspar, 2011, p. 21).
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2.2.2. Satisfaccion laboral

El estudio de la satisfaccion laboral, es un tema que surge del proceso de la divisién
del trabajo, la psicologia y la administracion de las ciencias. Para Chiang y Gomez (2014)
la satisfaccion laboral es el grado de bienestar que representan las personas de acuerdo a la
situacion laboral en la que se encuentren, en la que se mide la productividad y la calidad,
asi mismo se la considera como un problema de investigacion dentro de una organizacion

pues busca determinar la calidad de vida laboral que experimenta la persona (p.68)

En la satisfaccion laboral de los trabajadores, la motivacion es un eje fundamental
que se debe estudiar, del cual se determina por una serie de factores extrinsecos e
intrinsecos, en la que se diferencian dos aspectos independientes entre si y que influyen en
la conducta humana, ya que supone que la satisfaccion o insatisfaccion del ser humano
dentro de un ambiente laboral, es producto de la relacién con su empleo y la actitud que

toma frente al mismo (Vargas, 2012. p. 1)

2.2.2.1. Aspectos principales de la satisfaccion laboral

De acuerdo a los aspectos mencionados, Ruvalcaba y Selva (2014), cita a diversos
filésofos que establecen diversas definiciones de la satisfaccidn laboral, tales como: Locke
y Latham (1990) la defienden como un estado emocional positivo o agradable que resulta
de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales y Winert (1985) opina que la
satisfaccion laboral es vista como las reacciones, sensaciones y sentimientos de los

trabajadores dentro de un ambiente laboral (p. 115)

La satisfaccion laboral se basa en tres aspectos principales, segin Ruvalcaba y Selva
(2014):

Aspecto cultural

Pues las organizaciones valoran siempre el crecimiento del personal con la que
labora, por ello surge el interés de que el trabajador tenga sus derechos laborales
reconocidos, en un ambiente estable y confortable, con el propdsito de que puedan

realizar sus labores de forma eficiente.
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Aspecto funcional

Se orienta a través del estudio de la satisfaccion dentro del aspecto laboral como el
absentismo, la rotacion de personal y el rendimiento.

Aspecto historico

Analiza la satisfaccion laboral desde el punto de vista psicoldgico, pues se trata de

analizar al ser humano dentro un contexto laboral.

2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Chiang et al (2008), indic6 que para medir a la variable satisfaccion laboral

centramos la atencion en lo mencionado lo cual establece las siguientes dimensiones:

Satisfaccion por el trabajo en general

Es la manera en que las acciones de las organizaciones se dividen, organizan y
coordinan. Incluye una serie de aspectos como el control administrativo, niveles
jerarquicos, division de funciones y tareas, relaciéon e interdependencia entre los niveles
que la forman, cadenas de mando, entre otros como es el conjunto de suposiciones,
creencias, cultura, valores y normas que comparten sus miembros; crea el ambiente

humano en que los empleados realizan su trabajo (Zayas et al, 2015).

Manera en la que las acciones de la organizacion se gestionan, y para medir dicha

variable se considera a los siguientes indicadores:

Cooperacion laboral, es la relacion entre los miembros de la unidad, como la
circulacion de la informacion, como el espiritu de colaboracion y ayuda. La unidad

me estimula para mejorar mi trabajo.

Participacién laboral, es la participacién en las decisiones en el area de trabajo,
departamento o seccion, con los colegas del grupo de trabajo y la atencion a las

sugerencias
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Reconocimiento y autonomia laboral, se obtiene por un buen trabajo, y la libertad
de planificar su propio trabajo y elegir su propio método de trabajo junto con el apoyo

administrativo recibido.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

Se percibe la existencia de los materiales y medios necesarios para realizar el trabajo,

la higiene y orden. Las condiciones ergonémicas son: las higiénicas, seguras y estéticas,

Condiciones de bienestar, como la iluminacion, la ventilacion, la temperatura, la
limpieza, la higiene, la salubridad, el entorno fisico, el espacio de que dispone para
el desarrollo del trabajo y la disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de
trabajo (Zayas et al, 2015).

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

Se percibe el contenido de trabajo como variedad de habilidades, independencia,
significacion de la tarea, importancia, definicion del contenido de trabajo, autonomia,

organizacion y creatividad (Zayas et al, 2015).

Naturaleza del trabajo, como las oportunidades que le ofrece su trabajo y realizar
las cosas en que usted destaca y las satisfacciones del trabajo por si mismo.

Cumplimiento del trabajo, son las oportunidades que le ofrece su trabajo para
cumplir objetivos y metas en relacion con sus autoridades mas inmediatas y el apoyo

de los jefes.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

Es la influencia mediante la cual un individuo o grupo de persona pueden lograr que
los miembros de una organizacién colaboren voluntariamente y con entusiasmo en el logro
de los objetivos propuestos, con la escucha y la participacion, la satisfaccion con los

métodos y el estilo de toma de decisiones (Zayas et al, 2015).
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Oportunidades de carrera, las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le

ofrece su institucion y de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.

Estabilidad del trabajo, la estabilidad en sus funciones de su trabajo como igualdad
y justicia, es el grado en que su institucién cumple los convenios, las disposiciones y

leyes laborales, satisfaccion general y las oportunidades de promocion.

Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor

Es el proceso de interaccion social en el que intervienen al menos dos 0 mas personas
para intercambiar ideas, sentimientos, juicios, informacion, opiniones o instrucciones de
trabajo. Las relaciones entre las personas, las relaciones personas—directivos, las relaciones
entre los directivos, las posibilidades de interaccion social, la preocupacion por los
problemas de las personas, la solucion de conflictos, la pertenenciay la orientacion y ayuda
(Zayas et al, 2015).

Relaciones interpersonales, es la proximidad y frecuencia con que es supervisado, y

como la ejercen, como la menara en gque se juzgan su tarea y la forma de ser dirigido.

Satisfaccién con la remuneracion

Dentro de esta se haya la remuneracion y compensacion que esté asociado a sistemas
de pagos, promocién, posibilidades de superacién y la evaluacién del desempefio. Se juzga
la estimulacion por el reconocimiento, la suficiencia, la correspondencia, la justeza, el
equilibrio entre los estimulos morales y materiales, organizacion y percepcion del sistema

de estimulacion (Zayas et al, 2015).

Salario y reconocimiento, el salario que recibe el trabajador y las condiciones
laborales, como la forma en que se da la negociacién en su institucion sobre aspectos

laborales y reconocimientos que la misma ofrece a su colaborador.
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I11. Metodologia
3.1. Tipo y nivel de investigacion

Enfoque

La investigacion como tal, para el estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que se
recopilé y analiz6 los obtenidos en distintas fuentes primarias y secundarias, y se uso
herramientas estadisticas y magnitudes numéricas para obtener los resultados y poder
definirlo, limitarlo y saber exactamente donde se inicia nuestro problema de investigacion,
teniendo en cuenta las variables en estudio clima organizacional y satisfaccion laboral

(Hernédndez, Fernandez y Baptista, 2014)

Tipo

Este estudio fue aplicado, porque el objetivo buscé profundizar y al mismo tiempo
clasificar la informacion que proporciona las bases tedricas, ademas sustrajo conocimientos
para su desarrollo con el que méas adelante se pudo brindar soluciones a los problemas que
fueron identificados previamente, pero eso no lo es todo, sino que va mas alla, que es crear
nuevos conocimientos a partir de las teorias ya existentes (Hernandez, Ferndndez y Baptista,
2014)

Nivel

El estudio para esta investigacion fue correlacional, puesto que su fundamental
proposito es mostrar y al mismo tiempo examinar la relacion que existe entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Disefio de investigacion

En tal sentido, contempla un disefio no experimental, dado que, no se manipul6 el
entorno de desarrollo de la variable, conllevando el acopio de informacion sin ocasionar
alteraciones, permitiendo analizar el estado actual de la variable, tal cual ésta se manifiesta

dentro de la probleméatica abordada (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2014).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Esta presente investigacion la poblacidn estuvo constituida por 49 colaboradores entre
ellos 40 trabajadores operativos y 09 administrativos que laboran en las salas de
entretenimiento Mas Diversion de Lambayeque. Debido a que el tamafio de la poblacion fue

pequefio y representativo.

Muestra
La muestra del estudio fue censal, por lo que no se necesita de una muestra, es decir

se tomara misma cantidad de participantes presentadas anteriormente en la poblacion.

Muestreo
El muestreo fue no probabilistico, debido que no se hizo ningun tipo de formula

estadistica para poder hallar la muestra de esta investigacion.

3.4. Criterios de seleccién

Debido a la naturaleza de la muestra no se hara ningun tipo de criterio de seleccion

ya que se tomd absolutamente todos los trabajadores de la empresa sin excepcion.
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Tabla 1.
Operacionalizacion de variables
. Definicion . . . Técnicae
Variables Dimensiones Indicadores .
conceptual Instrumento
Clasificacion de las
responsabilidades
Estructura Estructura organizativa
El clima Normas y procedimientos
. . Iniciativa
orgamzamonal Responsabi lidad Resolucién de conflictos
es el medio Justificacion de las labores
. Promocidn de ascensos
ambiente Recompensa Recompensas e incentivos
humano Yy Pagos en base al desempefio
fisico. por - Cumplimiento de objetivos
di d’ FIJ | Desafios Gestion del RR. HH
medio del cua .. Percepc_ién del equipo
. se lleva a cabo Cooperacion Trabajo en equipo
Clima las actividades Apoyo entre compaferos Encuesta

organizacional o
g cotidianas e

influye en la
satisfaccion y
productividad
de los
colaboradores
(Sotelo et al.
2012).

Buen clima laboral

Relaciones sociales entre los

Relaciones operarios y directivos

Amistad

Estandares Nivel de formacion

Habilidades y capacidades

Mal trabajo

Conflictos

Consideracion de los superiores

Mala comunicacion

Se siente valiosos para la
organizacién

Visién compartida de logros
personales e institucionales

Identidad

Salvaguarda de los recursos
humanos y materiales

Cuestionario

La satisfaccion
laboral es el
grado de
bienestar que
representan las
personas de
acuerdo a la
situacién laboral
en la que se
encuentren, en
la que se mide
la productividad
y la calidad
(Chiang et al.,
2008 citado por
Zayas et al.,
2015)

Satisfaccion
laboral

Satisfaccion por
el trabajo en

Cooperacion laboral

Participacion laboral

general laboral

Reconocimiento y autonomia

Satisfaccion con
el ambiente fisico

Condiciones de bienestar
del trabajo

Satisfaccion con
la forma en que
realiza su trabajo

Naturaleza del trabajo

Cumplimiento del trabajo

Satisfaccion con
las oportunidades
de desarrollo

Oportunidades de carrera

Estabilidad del trabajo

subordinado —
supervisor

Satisfaccion con

la relacién o
Relaciones interpersonales

Satisfaccion con
la remuneracion

Salario y reconocimiento

Encuesta
Cuestionario

Fuente: Bases teorico cientificas
Elaboraci6n: Propia
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Encuesta

La encuesta es un sistema de preguntas racionales, ordenadas en forma coherente,
tanto desde el punto de vista l6gico como psicoldgico, expresadas en un lenguaje sencillo y
comprensible. Permite la recoleccion de datos provenientes de fuentes primarias, es decir de
personas que poseen la informacion que resulta de interés (Fernandez, Hernandez y Baptista,
2014).

Instrumento

Se disefié un cuestionario para al andlisis de cada variable de estudio acorde a la
teoria analizada, que propicid6 identificar los indicadores para la creacion de items, los cuales,
se mostraran en el cuestionario con estructura en escala Likert, indicando una naturaleza
ordinal, por ello se realizé una regresion lineal de manera que muestre la relacion con los

instrumentos que presentan una escala en comn.

El instrumento para medir el clima organizacional estuvo estructurado por preguntas
en base a las dimensiones que se han tomado en cada una de las variables, siendo los pilares
sus indicadores para realizar el cuestionario. Asimismo, se tiene como variable
independiente a clima organizacional, tomandose el modelo de Litwin y Stringer adaptado
y validado por la CRAI (2018), considerando asi un cuestionario propuesto por 53 preguntas
distribuidas en 9 dimensiones: estructura (10), responsabilidad (7), recompensa (6), desafios

(5), relaciones (5), cooperacion (6), estandares (5), conflicto (5), identidad (4).

Para el cuestionario de satisfaccion laboral se tomara en cuenta el modelo propuesto
por Chiang et al. (2008), que estd compuesto por 37 preguntas distribuidas en 6 dimensiones:
satisfaccion por el trabajo en general (10), satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo (7),
satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo (6), satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo (7) satisfaccion con la relacidn subordinado — supervisor (4) y satisfaccion con la

remuneracion (3).
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3.7. Procedimientos

Para el estudio se tendrd como procedimiento las siguientes actividades permitiendo

un desarrollo ordenado y concreto del trabajo de investigacion.

- Para efectuar la presente tesis se procedio a realizar coordinaciones con el
Administrador de la Sala de Entretenimiento Mas Diversion, el cual brindo su
aprobacion y aporto las facilidades del caso para realizar las encuestas y
recaudacion de informacion necesaria donde se encuesté a toda la poblacion (49

colaboradores) sin que ellos comprometieran algun tipo de costos.

- Luego se aplico los instrumentos a la muestra seleccionada, y asi dar paso a la
construccion de la base de datos con la informacién obtenida. S

- Se analizé los datos en el programa Microsoft Excel, puesto que la naturaleza de
los instrumentos configura a que dicho procesador de hojas de célculo sea
suficiente para los fines del estudio Luego fue presentado a través de tablas y
figuras que expondrén los resultados encontrados.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Con toda la informacion acopiada y procesada se realizé el analisis de la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sala de
Entretenimiento de Lambayeque, se codific6 en el programa estadistico SPSS con sus
respectivos valores, para la prueba de hipétesis se utilizo el estadistico Rho Spearman, los
métodos de alguna forma facilitaron la recoleccion de la informacion y para ello implica una
serie de procesos, luego se hizo un andlisis descriptivo, que consistié en elaborar y procesar
la informacidon obtenida con la finalidad de dar el siguiente paso, que es elaborar las tablas
y figuras; acompafiado de una prueba estadistica que proporciona el mismo SPSS en su
version 25. Datos que a posterioridad seran analizados, interpretados y plasmados segun

corresponda el orden.

3.9. Matriz de consistencia
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Tabla 2.
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Clasificacion de las responsabilidades
s Estructura Estructura organizativa
ObjetIVO genel’a| Normas y procedimientos
Iniciativa
Determinar la relacion Responsabilidad | Resolucion de conflctos
ustiticacion de las labores
del clima Promocién de ascensos
i i Recompensa Recompensas e incentivos
organizacional y la > -
) _, agos en base al desempefio
satisfaccion laboral de Desafios Cumplimiento de objetivos
los colaboradores de la Hi: Existe una _ S:rscté%’;i‘éi'dﬁ*éyu'i*po
¢Cuél es la Mas diversion en la | significativa entre | Organizaciona /E?poyole_mtreI cgmplaﬁeros
-z H =z . uen clima laboral
I’E|aCIOI'.1 de'_ clima | region de Lambayeque. el clima Relaciones Relaciones sociales entre los operarios y directivos
orgamzauonal organizacional con Amistad
H A e S . -z ‘ Nivel de formacion
con la satisfaccion | Objetivos especificos la satisfaccion Estandares Habilidades y capacidades
laboral de los laboral de los _ Mal trabajo
colaboradores de | Conocer el nivel del | colaboradores de Conflictos Conslgerzcion d s superiores
la sala de clima orgamzauonal la sala de ] Se siente valiosos para la organizacion
entretenimiento | de los colaboradores de entretenimiento Identidad Vilsién cor(l;pgrtilda de Iogroshpersonales e inst!tl:cionales
Més Diversionen | la sala de | Maés Diversion en — : zi)‘é";ge”rz::i%nelaforfaﬁ”rsos umanos y materiales
la Regi6n de entretenimiento ~ Més la Regi6n de Satisfaccion por el trabajo

Lambayeque?

Diversion en la Region
de Lambayeque

Identificar el nivel la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
sala de entretenimiento
Mas Diversion en la
Region de Lambayeque

Lambayeque.

Satisfaccién
laboral

en general

Participacidn laboral

Reconocimiento y autonomia laboral

Satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo

Condiciones de bienestar

Satisfaccién con la forma en
que realiza su trabajo

Naturaleza del trabajo

Cumplimiento del trabajo

Satisfaccién con las
oportunidades de desarrollo

Oportunidades de carrera

Estabilidad del trabajo

Satisfaccion con la relacién
subordinado — supervisor

Relaciones interpersonales

Satisfaccién con la
remuneracion

Salario y reconocimiento
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DISENO TECNICAS E INSTRUMENTOS POBLACION Y MUESTRA
Enfoque: La investigacion tuvo un enfoque La poblacion: fueron los 49
cuantitativo. Las técnicas utilizadas fueron: La encuesta, se tuvo | trabajadores la sala de
Tipo: Fue un estudio de tipo aplicada. que elaborar dos instrumentos que fueron el | entretenimiento Mas Diversion en la
Disefio: Este trabajo de acuerdo a su naturaleza fue de | cuestionario con 53 preguntas para la variable | Region de Lambayeque

disefio no experimental. clima organizacional y para la variable satisfaccion | La muestra: fue abordada por el
Nivel: El nivel al que pertenecid fue correlacional | laboral fue de 37 preguntas. mismo total de la poblacion, es decir
simple. los 49 colaboradores de la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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3.10. Consideraciones éticas

El estudio acatando las reglas que impone la moral y ética, dio a conocer los criterios
éticos los cuales fueron considerados por Norefia et al. (2012), que se presentan a

continuacion:

Consentimiento informado, el autor que se involucré en este estudio tuvo todo el
conocimiento de las implicancias que representa ser parte de la investigacion y ser la

principal fuente del estudio.

Confidencialidad, toda la data compilada durante la investigacion tuvo un especial
uso y con una finalidad metodoldgica, por lo que no se considero realizar un uso

ilegal y sin previa autorizacién de esta informacion.

Observacidn participante, el progreso del estudio fue con la colaboracién prudente
del autor, haciendo procedimientos con discrecién y con responsabilidad ética,

avalando la autenticidad de los resultados que se conseguiran.

Originalidad, el presente estudio fue una creacion original del autor, no haciendo

sustraccion de datos de investigaciones.
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I11. Resultados
4.1 Perfil de los encuestados

Se puede observar en la tabla 3, los datos sociodemograficos de los encuestados,
como se verificd el mayor porcentaje que fue 44.90% de estas personas tienen una edad
entre 20 a 30 afios; también el 40.80% rondan entren los 31 a 40 afios, asi mismo se
evidencio que hay méas mujeres con el 63.30% y hombres con solo el 36.70%.

Tabla 3.
Datos sociodemograficos
Variable Detalle Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afios 22 44.90%
Edad 31 a 40 afios 20 40.80%
41 a 47 afos 7 14.30%
Masculino 18 36.70%
Sexo ]
Femenino 31 63.30%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia

4.2 Analisis del compromiso organizacional

4.2.1 Andlisis de confiabilidad de clima organizacional

Como se ve en la tabla 4 la confiabilidad del instrumento de la recoleccion de
datos tiene un nivel de Alpha de Cronbach 0.948 y por dimension se determiné de la
siguiente manera: para la dimension estructura fue de 0.971, para la dimension
responsabilidad fue de 0.959, para la dimensién recompensa fue de 0.957, para la
dimension desafios fue de 0.946, para la dimension cooperacion fue de 0.942, para la
dimension relaciones fue de 0.944, para la dimension estandares fue de 0.952, para la
dimensién conflictos fue de 0.945 y por ultimo para la dimension identidad fue de 0.919.
En consecuencia, el instrumento de recoleccion de datos muestra que es altamente

confiable.
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Tabla 4.
Confiabilidad de clima organizacional
Variable Dimensiones Fiabilidad N° de preguntas
Estructura 0.971 10
Responsabilidad 0.959 7
Recompensa 0.957 6
Desafios 0.946 5
Clima organizacional Coope_racujn 0.942 >
Relaciones 0.944 6
Estandares 0.952 5
Conflictos 0.945 5
Identidad 0.919 4
Variable 0.948 53

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia

4.2.2 Analisis de confiabilidad de satisfaccion laboral

Como se ve en la tabla 5 la confiabilidad del instrumento de la recoleccion de
datos tiene un nivel de Alpha de Cronbach 0.961 y por dimension se determind de la
siguiente manera: para la dimensién satisfaccion por el trabajo en general fue de 0.982,
para la dimension satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo fue de 0.970, para la
dimension satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo fue de 0.970, para la
dimension satisfaccion con las oportunidades de desarrollo fue de 0.970, para la
dimensidn satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor fue de 0.936 y por Gltimo
para la dimensién ssatisfaccion con la remuneracion fue de 0.936. En consecuencia, el

instrumento de recoleccién de datos muestra que es altamente confiable.

Tabla 5.
Confiabilidad de satisfaccion laboral
Variable Dimensiones Fiabilidad N° de preguntas
Satisfaccion por el trabajo en general 0.982 10
Satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo 0.970 7
Satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo 0.970 6
Satisfaccion laboral Satisfaccion con las oportunidades de 0.970
desarrollo : 7
Satisfaccion con la relacion subordinado —
supervisor 0.936 4
Satisfaccion con la remuneracion 0.936 3
Variable 0.961 37

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia
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4.2.3. El nivel del clima organizacional de los colaboradores de la sala de
entretenimiento Mas Diversion en la Region de Lambayeque

Como se puede observar en la tabla 6 la media general de la variable clima
organizacional fue de 2.27 y por dimensién se determino de la siguiente manera: para la
dimension estructura fue de 2.29, para la dimension responsabilidad fue de 2.31, para la
dimension recompensa fue de 2.27, para la dimension desafios fue de 2.26, para la
dimensién cooperacion fue de 2.25, para la dimension relaciones fue de 2.22, para la
dimensidn estandares fue de 2.28, para la dimension conflictos fue de 2.29 y por Gltimo

para la dimension identidad fue de 2.26.

Tabla 6.
Nivel de clima organizacional por medias
CLIMA .
ORGANIZACIONAL Media  Brecha
Estructura 2.29 2.71
Responsabilidad 2.31 2.69
Recompensa 2.27 2.73
Desafios 2.26 2.74
Cooperacion 2.25 2.75
Relaciones 2.22 2.78
Estandares 2.28 2.72
Conflictos 2.29 2.71
Identidad 2.26 2.74
TOTAL MEDIA 2.27 2.73

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraci6n: Propia

CLIMA ORGANIZACIONAL

5.00
4.00
3.00
2.00
SERR .
0.00
R
x

® Media ™ Brecha

Figura 2. Nivel de clima organizacional por medias

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia
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Se puede verificar que en la tabla 7 el porcentaje de la variable clima
organizacional fue de 45.4% y por dimension se determind de la siguiente manera: para
la dimension estructura fue de 45.76%, para la dimension responsabilidad fue de 46.24%,
para la dimension recompensa fue de 45.44%, para la dimension desafios fue de 45.14%,
para la dimension cooperacion fue de 44.98%, para la dimension relaciones fue de
44.35%, para la dimension estandares fue de 45.63%, para la dimension conflictos fue de

45.71% y por ultimo para la dimension identidad fue de 45.20%.

Tabla 7.

Nivel de clima organizacional por porcentajes
CLIMA % % por
ORGANIZACIONAL calculado cubrir
Estructura 45.76% 54.24%
Responsabilidad 46.24% 53.76%
Recompensa 45.44% 54.56%
Desafios 45.14% 54.86%
Cooperacién 44.98% 55.02%
Relaciones 44.35% 55.65%
Estandares 45.63% 54.37%
Conflictos 45.71% 54.29%
Identidad 45.20% 54.80%
TOTAL 45.4% 54.62%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

CLIMA ORGANIZACIONAL

100.00%
90.00%
80.00%
7000% 5424% 5376% 54569 54869 55.02% 55650 5487% 5420%  54.80%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 4 o 4 b 4 b 4 b 4 b 4 b 4 b 4 b 4 b
10.00%
0.00%

m 9% caclulado ™% por cubrir

Figura 3. Nivel de clima organizacional por porcentajes

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraci6n: Propia
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4.2.4. El nivel la satisfacciéon laboral de los colaboradores de la sala de
entretenimiento Mas Diversion en la Region de Lambayeque

Como se puede observar en la tabla 8 la media general de la variable satisfaccion
laboral fue de 2.29 y por dimension se determind de la siguiente manera: para la
dimension satisfaccion por el trabajo en general fue de 2.28, para la dimension
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo fue de 2.30, para la dimension satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo fue de 2.32, para la dimension satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo fue de 2.27, para la dimension satisfaccion con la relacion

subordinado — supervisor fue de 2.32 y por ultimo para la dimension ssatisfaccion con la

remuneracién fue de 2.24.

Tabla 8.
Nivel de satisfaccion laboral por medias
SATISFACCION LABORAL Media Brecha
Satisfaccion por el trabajo en general 2.28 2.72
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo 2.30 2.70
Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 2.32 2.68
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 2.27 2.73
Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor 2.32 2.68
Satisfaccion con la remuneracion 2.24 2.76
TOTAL MEDIA 2.29 2.71

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraci6n: Propia

SATISFACCION LABORAL

5.00
4.0
3.0
2.0
1.0
0.00

Satisfaccion por Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con
el trabajo en el ambiente fisico la forma en que las oportunidades  la relacion la remuneracion
general del trabajo  realiza su trabajo de desarrollo  subordinado —
supervisor

o

o

o

o

® Media mBrecha

Figura 4. Nivel de satisfaccion laboral por medias
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia
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Como se puede observar en la tabla 9 el porcentaje de la variable satisfaccion
laboral fue de 45.75% y por dimension se determiné de la siguiente manera: para la
dimensién satisfaccion por el trabajo en general fue de 45.59%, para la dimension
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo fue de 45.95%, para la dimensién
satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo fue de 46.46%, para la dimension
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo fue de 45.42%, para la dimension
satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor fue de 46.33% Yy por ultimo para la

dimensién ssatisfaccién con la remuneracién fue de 44.76%.

Tabla 9.

Nivel de satisfaccion laboral por porcentajes
) % % por
SATISFACCION LABORAL calculado cubrir
Satisfaccion por el trabajo en general 45.59% 54.41%
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo 45.95% 54.05%
Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 46.46% 53.54%
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 45.42% 54.58%
Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor 46.33% 53.67%
Satisfaccion con la remuneracién 44.76% 55.24%
TOTAL 45.75% 54.25%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraci6n: Propia

SATISFACCION LABORAL

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Satisfaccion por Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con Satisfaccion con

el trabajo en el ambiente  la forma en que las larelacion  la remuneracion
general fisico del trabajo  realiza su oportunidades  subordinado —
trabajo de desarrollo supervisor

m 9% caclulado =% por cubrir

Figura 5. Nivel de satisfaccion laboral por porcentajes
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia
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4.2.5. Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la sala de entretenimiento Mas diversion en la region de Lambayeque.

En la tabla 10, se puede identificar el resultado obtenido de la prueba de
correlacion de Rho de Spearman. Asimismo, debido que el valor de Sig. (Bilateral); fue
menor a 0,050 (0,000); es decir margen de error; existe una relacion significativa entre la
variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral, de igual modo se precisa
que el valor obtenido para el coeficiente de correlacion de las variables fue de 0,683 lo
que indica que es una correlacién positiva considerable. En conclusion, se pudo establecer
que mientras mejor sea el nivel de clima organizacional habréa un nivel alto de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la sala de entretenimiento Mas diversion en la region de
Lambayeque. De esta manera se rechaza la hipétesis Nula (Ho) y se acepta la Hipdtesis
de investigacion (HI) “Existe una relacion significativa entre el clima organizacional con
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la sala de entretenimiento Mas Diversion

en la Region de Lambayeque”.

Tabla 10.
Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
C.I'ma.‘ Satisfaccion laboral
organizacional
_ Coeﬁmenf[g de 1,000 683"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 49 49
Spearman .. Coeficiente de 683" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia
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trabajo
2.24 2.30
2.32 2.32

Satisfaccion con la
relacién subordinado —
supervisor

Satisfaccién con la forma
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Fuente: Encuesta aplicada
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1V. Discusion

El resultado principal que fue determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores, se pudo hallar que si existe una relacion significativa,
esto debido a los datos obtenidos de la prueba de correlacion de Rho de Spearman, donde se
pudo verificar que la significancia bilateral fue 0,000; es decir existe una relacion significativa
entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral, de igual modo se precisa
que el valor obtenido para el coeficiente de correlacion de las variables fue de 0,683 lo que
indica que es una correlacion positiva considerable, esto es debido a que en la empresa no hay
un clima organizacional adecuado y esto se repercute de manera negativa y significativa en la

satisfaccidn que tiene los trabajadores en su centro de trabajo.

El resultado anterior concuerda con los de Tsai (2014), que también encontrd que el
clima organizacional afectaba significativamente la satisfaccion laboral, los empleados con
incentivos y recompensas mas claros y efectivos por el desempefio laboral tienen una mejor
satisfaccion laboral, al igual que de los Millan & Montero (2017), quienes a partir de la
evidencia encontrada en la presente investigacion, que lo expuesto en el marco tedrico es
comprobada en la realidad de la empresa en estudio al hallar relacién entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

De igual manera concuerda con los resultados de Meza (2017), quien pudo concluir que
en dicha empresa existe un nivel equitativo para hombres y mujeres respecto al clima y la
satisfaccion laboray por ultimo con los de Pedraza (2018), que en resultados identifico que tres
dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y significativas con la

satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica desde otros contextos y unidades de analisis.

Los resultados indicaron que el nivel del clima organizacional de los colaboradores de
la sala de entretenimiento Méas Diversion, es bajo, esto fue causado porque la dimension
estructura fue calificado como bajo, ya que los resultados de los encuestados se encontrd que
la media de respuestas fue 2.27 que representa 45.4 %, también por cada una de las dimensiones
que componen estas variables fueron determinadas con un nivel bajo, de acuerdo con lo
obtenido de las respuestas de los colaboradores encuestados, esto debido a que los trabajadores
indicaron que no existe una buena clasificacion de las responsabilidades, al igual que no hay
recompensas e incentivos, con los cuales se puedan sentir que su trabajo y funciones son

valiosos para la organizacion.
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Estos resultados no concuerdan con los de Pedraza (2018), quien concluy6 que tres
dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas, aportando evidencia
empirica desde otros contextos y unidades de analisis al igual que los resultados de Tsai (2014),
quien en sus resultados obtuvo que el clima organizacional en tres dimensiones, el sistema de
gestion, los premios y la motivacion, y el liderazgo en la transformacion, tuvieron un efecto

positivo.

De la misma forma no concuerdan con los de Millan & Montero (2017), quienes
evidenciaron que en el clima organizacional sus dimensiones mayores valoradas fueron;
involucramiento laboral y comunicacién, como también significacion de la tarea y condiciones
de trabajo y con los de Meza (2017), que evidencié que parece hay un nivel de satisfaccion
equitativa, en el clima organizacional ya que ambos sexos dictaminaron que existe un adecuado
clima organizacional, pues no se encontraron diferencias en cuanto a la percepcién que tienen

las mujeres de las condiciones de trabajo en comparacion a los hombres.

También los resultados identificar el nivel la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la sala de entretenimiento Mas Diversion, se encontré que le nivel de satisfaccion es bajo,
esto causado porque la dimension satisfaccion por el trabajo en general, fue calificado como
bajo, debido a que los resultados demostraron tener una media de 2.29, que representa el
45.75% de los encuestados, todo ello sacado de los resultados de las respuesta brindadas por
los trabajadores, esto debido a que se encontrd que no existe una adecuada relacion entre los
trabajadores y el jefe inmediato, de manera similar no hay ningun tipo de oportunidades de linea
carrera, y lo més importante que la empresa no refleja la estabilidad laboral del trabajador,
mejor dicho la empresa no transmite seguridad al trabajador con respecto a su puesto dentro de

la organizacion.

Este resultado no concuerda con los Millan & Montero (2017), quienes identificaron
que la satisfaccion laboral, entre las dimensiones mas valoradas fueron significacion de la tarea
y condiciones de trabajo y con los Bellou & Andronikidis (2017), quienes llegaron a concluir
que el impacto positivo de OSO en la satisfaccion laboral, pero también presenta una influencia
positiva de la satisfaccion laboral en OSO, lo que sugiere una relacion reciproca entre los dos,
la conclusion ofrece una aclaracion de la construccion para OSO, unir las divisiones

disciplinarias y las audiencias.
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V. Conclusiones

Se logré determinar que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la salas de entretenimiento Mas Diversion,
debido a que en la prueba de correlacién de Rho de Spearman arrojé una significancia bilateral
de 0,000, este resultado al ser menor a 0,005 se afirma la correlacion significativa entre ambas
variables de investigacion, esto permitira que la empresa tome las medidas oportunas ya como
muestra el resultado, que para tener trabajadores satisfechos se tiene que tener un buen ambiente

laboral.

También se pudo conocer el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la
sala de entretenimiento Mas Diversion en la Region de Lambayeque, donde se obtuvo una
media de 2.27, por ende se obtuvo una brecha de 2.73 y de forma porcentual la media represento
el 45.4%, por ello se obtuvo una brecha porcentual de 54.62% de los resultados, todo lo
mostrado indica que el nivel del clima organizacional es bajo, esto debido a que gran parte de
los trabajadores sienten que no existe una adecuada estructura o porque no hay buenos
mecanismos para poder realizar sus funciones y lo principal porque no tienen ayuda o guia por

parte de sus compafieros, esto debido a la falta de una comunicacidn activa y efectiva.

Finalmente se pudo identificar el nivel la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
sala de entretenimiento Mas Diversion en la Region de Lambayeque, donde esta variable tuvo
una media de 2.29, teniendo una brecha de 2.71, de manera porcentual la media obtenida
representa el 45.75% de los resultados, por lo cual se tiene un brecha porcentual del 54.25%,
todo esto permitid definir que el nivel de satisfaccion laboral es bajo, esto debido a que gran
parte de los trabajadores indicaron que no estan de acuerdo con la forma en la que hacen que
realice sus funciones, tampoco esta satisfecho con el ambiente donde realiza su trabajo
cotidianamente y en la empresa no tiene la oportunidad de seguir creciendo ni laboral ni de

manera profesional.
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V1. Recomendaciones

Se pide a la administracion mejorar las capacidades del personal, con la realizacion de
un plan de mejora de clima organizacional a base de la informacion obtenida en esta
investigacion, en donde se pueden considerar capacitaciones periodicas y también dandole
reconocimientos por su labor determinante para la organizacion arreglos estructurales dentro
de la empresa, como por ejemplo reforzar y reacondicionar las oficinas y areas operativas y
adquirir equipos actualizados, esto ayudara que las condiciones del entorno sean de calidad y
que los empleados se sientan mas comodos, ademas, establecer nuevas normativas y
lineamientos dentro de la evaluacion del desempefio y cumplimiento del empleado, esto
permitira que el trabajador pueda lograr un desenvolvimiento dptimo en sus labores dentro de
la organizacion. esto permitird mejorar la facilidad y rapidez en que como los empleados se

relacionan creando un ambiente 6ptimo de trabajo.

Es necesario que el area de RR. HH. permita las facilidades necesarias para
comprometer al personal, como mediante la realizacion de actividades integradoras como
salidas grupales para el relajo de los trabajadores, mediante la organizacion de reuniones de
confraternidad con la finalidad de crear lazos de amistad entre comparfieros e incrementar la
confianza entre ellos y complementarlo con la implementacion de politicas de recompensa, esto
permitird que los trabajadores sientan una mayor afectividad con la empresa. esto permitird que
los trabajadores puedan autorrealizarse de manera progresiva y lograr obtener un clima laboral

perfecto para que se sientan satisfechos en lo personal y profesional en la empresa.

Finalmente, el aporte que tiene a la sociedad este estudio, es que, solucionando los
problemas encontrados con lo recomendado en lineas anteriores, las personas que asisten a la
sala de entretenimiento podran sentir una mejor atencion, lo cual motivara que pueda regresar
con confianza y seguridad que le transmite el personal. Ademas, dentro de la sociedad existen
futuros elaboradores de estudios relacionados con el clima organizacional y la satisfaccién
laboral, también a ellos se le recomienda tomar en consideracion el presente trabajo, debido a
que brinda informacion y resultados confiables, los cuales podran ser utilizadas como
antecedente de estudio y también permitiran dar fundamento a sus investigaciones, debido a
que los datos brindados tienen un base confiable.
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VII. Anexos
Anexo 01: Cuestionario de clima organizacional

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

USAT ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo EMPRESAS

Objetivo de la encuesta: La presente encuesta tiene como objetivo reunir informacion sobre el
nivel de clima organizacional de los colaboradores de Mas Diversion. Su opinion es personal y

confidencial con la finalidad que las respuestas sean lo mas sinceros posible.

Indicaciones: Marcar con una (X) solo una de las alternativas de cada items presentado a

continuacidn. Le recordamos que no hay respuestas correctas e incorrectas.
Edad:
Género: ( ) Masculino ( ) Femenino

Para cada categoria de respuesta dentro de la escala se le asocia con calificaciones para cada

una de las etiquetas:

- 1 Totalmente en desacuerdo

- 2 Endesacuerdo

- 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- 4 De acuerdo

- 5 Totalmente de acuerdo

ESCALA |
CLIMA ORGANIZACIONAL 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘

Estructura |

1 | En esta organizacion las tareas estan claramente

definidas

2 | En esta organizacion las tareas estan l6gicamente

estructuradas

3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda

y toma las decisiones

4 | Conoce Ud. las politicas, reglas y normas de esta

organizacion




56

Conoce Ud. claramente las politicas de esta
organizacion

En esta organizacion existen pocos papeleos para
hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y
tramites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta)

Aqui la productividad se ve afectada por la falta
de organizacion y planificacion

En esta organizacion tiene claro a quien reportar

10

Sus jefes muestran interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se
cumplan

Responsabilidad

11

No confia mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces

12

A su jefe le gusta que haga bien su trabajo sin
estar verificandolo con él

13

Sus superiores solo trazan planes generales de lo
que debe hacer, del resto Ud. es responsable por
el trabajo realizado

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo
la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismao.

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si mismas

16

En esta organizacion cuando alguien comete un
error siempre hay una gran cantidad de excusas

17

En esta organizacion uno de los problemas es que
los individuos no toman responsabilidades

Recompensa

18

En esta organizacion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en
esta organizacion son mejores que las amenazas 'y
criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo

21

En esta organizacion hay muchisima critica

22

En esta organizacibn existe  suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo

23

Cuando cometo un error me sancionan

Desafios

24

La filosofia de esta organizacion es , que a largo
plazo progresaremos mas si hacemos las cosas
lentas pero certeramente

25

Esta organizacion ha tomado riesgos en los
momentos oportunos
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26 | En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante

27 | La toma de decisiones en esta organizacion se
hace con demasiada precauciéon para lograr la
méaxima efectividad

28 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena
idea
Relaciones

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmdsfera amistosa

30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un
clima de trabajo agradable y sin tensiones

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas
en esta organizacion

32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser
frias y reservadas entre si

33 | Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser
agradables
Cooperacion

34 | En esta organizacion se exige un rendimiento
bastante alto

35 | La direccién piensa que todo trabajo se puede
mejorar

36 | En esta organizacion siempre presionan para
mejorar continuamente mi rendimiento personal
y grupal

37 | La direccion piensa que si todas las personas
estan contentas, la productividad marcara bien

38 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los
demas que tener un buen desempefio

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio
Estandares

40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis
superiores

41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion

42 | Las personas dentro de esta organizacion confian
verdaderamente una en la otra

43 | Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo
una labor dificil

44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor
humano, cOmo se sienten las personas, etc.
Conflicto

45 | En esta organizacion se causa mala impresion si
uno se mantiene callado para evitar desacuerdos

46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto

entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable
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47

Los jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté
de acuerdo con mis jefes.

49

Lo mas importante en la organizacion, es tomar
decisiones de la manera mas facil y rapida posible

Identidad

50

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer
a esta organizacion

51

Me siento que soy miembro de un equipo que
funciona bien

52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del
personal hacia la organizacion

53

En esta organizacion cada cual se preocupa por
SuS propios intereses.
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Anexo 02: Cuestionario de satisfaccion laboral

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE

MOGROVEJO
USAT FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
e ke ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Objetivo de la encuesta: La presente encuesta tiene como objetivo reunir informacion sobre el
nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de Mas Diversion. Su opinion es personal y

confidencial con la finalidad que las respuestas sean lo mas sinceros posible.

Indicaciones: Marcar con una (X) solo una de las alternativas de cada items presentado a

continuacidn. Le recordamos que no hay respuestas correctas e incorrectas.
Edad:
Género: () Masculino ( ) Femenino

Para cada categoria de respuesta dentro de la escala se le asocia con calificaciones para cada

una de las etiquetas:

- 1 Totalmente en desacuerdo

- 2 Endesacuerdo

- 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- 4 De acuerdo

- 5 Totalmente de acuerdo

ESCALA

Satisfaccion laboral 1 | 2| 3 ]4]5

° | Satisfaccion por el trabajo en general

1 | Hay buena relacidn entre los miembros de la unidad.

En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu
2 | de colaboracion y ayuda

3 | La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento
4 |0 seccion

Sus colegas de su grupo de trabajo

Atencion que se presta a sus sugerencias




Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo
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La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su
propio método de trabajo

10

El apoyo administrativo que usted recibe.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

11

La iluminacién de su lugar de trabajo

12

La ventilacion de su lugar de trabajo.

13

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo

14

Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su
trabajo.

15

La temperatura de su local de trabajo

16

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

17

La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de
trabajo

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

18

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas
que le gustan

19

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

20

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca

21

Los objetivos, metas y/o tasas de produccién que debe
alcanzar.

22

Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas.

23

El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

24

Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece
su institucion

25

Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le
ofrece la institucion

26

La estabilidad en sus funciones de su trabajo

27

La «igualdad» y «justicia» de trato que recibe de su
institucion

28

El grado en gue su institucion cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales.

29

Su grado de satisfaccion general con esta Institucion.

30

Las oportunidades de promocidn con que se cuenta

Satisfaccion con la relacién subordinado — supervisor

31

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

32

La supervision que ejercen sobre usted

33

La forma en que sus superiores juzgan su tarea

34

La forma en que usted es dirigido




Satisfaccion con la remuneracion
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35

El salario que usted recibe

36

Sus condiciones laborales

37

La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales




