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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar las estrategias de clima
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC,
Jaén 2023; siendo la metodologia de estudio, bésica, teniendo en cuenta el enfoque
a estudiar se empled el cuantitativo, puesto que se recopilé y examind los datos por
medio de las ciencias matematicas, segun el alcance se utilizé el tipo descriptivo-
propositivo, porque se describi6 las caracteristicas de las variables, asimismo, se
empled el disefio no experimental, porque se observo los datos en el campo de
trabajo y no se necesité manipularlo, se trabaj6 con el tipo de disefio transaccional,
ya que los datos fueron tratados en una sola oportunidad, la poblacion y muestra
se formo por el total de los trabajadores de la empresa siendo estas 38 personas,
ademas la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario se hall6 que,
segun el 100% de los encuestados el clima organizacional se encuentra
regularmente adecuado y el personal esta regularmente satisfecho, se concluye
que se debe elaborar estrategias de clima organizacional para mejorar la

satisfaccion laboral

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, trabajo en equipo
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Abstract

The general objective of the research was: Determine the organizational climate
strategies to improve job satisfaction in the company FENOR SAC, Jaén 2023;
The study methodology being basic, taking into account the approach to be
studied, the quantitative approach was used, since the data was collected and
examined through mathematical sciences, depending on the scope, the
descriptive-propositive type was used, because the characteristics of the variables,
likewise, the non-experimental design was used, because the data was observed
in the work field and it was not necessary to manipulate it, we worked with the type
of transactional design, since the data were processed on a single occasion, The
population and sample was formed by the total of the company's workers, these
being 38 people. Furthermore, the technique was the survey and the instrument
was the questionnaire. It was found that, according to 100% of the respondents,
the organizational climate is regularly adequate and the staff is regularly satisfied,
it is concluded that organizational climate strategies must be developed to improve

job satisfaction.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, teamwork



|. INTRODUCCION

Es trascendental para las Empresas, tener un clima organizacional bueno
para que los trabajadores tengan la posibilidad de sentirse mejor, ademas, se eleve
la productividad. Un ambiente laboral 6ptimo genera sentimientos positivos y
compromiso en los colaboradores, a pesar de ello no todas las organizaciones lo
fomentan (Galicia et al.,2022). .De alguna manera, todos los seres humanos
adultos, pertenecen a una organizacion laboral, alli es donde diariamente se
encuentran para compartir una tarea laboral, donde se saludan, expresan su punto
de vista de lo que hacen y posiblemente de cémo hacer mejor las cosas,
precisamente por ello, es que coexisten en medio de un espacio organizacional con
normas claras y decisiones puntuales que muchas veces los jefes o empresarios
no saben reconocer 0 no quieren reconocer, la importancia del trabajo de sus
servidores. No obstante, existen muchas organizaciones donde el recurso humano
es el mas elemental y les dan facilidades y sobre todo capacitacion para un mejor
rendimiento, que a veces es para beneficio de todos, pero mayormente es beneficio
para el empresariado. En estos tiempos modernos en factor crucial en el desarrollo
0 crecimiento organizacional es el clima organizacional ya que esta es capaz de
promover: respeto, trabajo colaborativo, solidaridad y compromiso entre el personal
de la instituciéon. Tal como se observa, poco se hace por el recurso humano, pero
ampliamente se toma en cuenta la produccion y a la productividad que beneficiara
al empresariado, sin que a sus trabajadores se les considere en las utilidades y
compensaciones laborales.

En cuanto a la probleméatica de estudio en el entorno internacional, en
Venezuela se investiga estudios realizados por autores que sostienen la teoria de
factores exige un buen clima organizacional, asi lo indica Cacua y Sicardi (2018)
la implementacién de un clima organizacional 6ptimo transforma positivamente al
recurso humano, sin embargo, en el estudio se ha identificado factores que alteran
el buen desarrollo del personal, estos son: segun un 73% los conflictos laborales,
un 76% los retos innovadores, un 52% las recompensan poco motivadoras, un 63%
la poca disposicion de materiales y un 53% el poco compromiso organizacional,
estas contingencias determinan que el desempefio laboral, la productividad y la

satisfaccion de los trabajadores no sea la esperada.



En el entorno nacional, uno de los retos mas importantes que
constantemente estdn afrontando las empresas es contar con un equipo de
personas altamente comprometidas que sigan fielmente las directrices de la
organizacion, que sean capaces de adaptarse a los cambios eventuales que surjan,
para lograrlo es necesario que las organizaciones entreguen al personal una
organizacién con escenarios agradables de trabajo, sin embargo, en el estudio
efectuado a colaboradores de una institucion se hallé que el clima organizacional
segun el 60% de los encuestados no es el esperado, siendo el principal
inconveniente segun el 62.5% de los analizados el liderazgo, debido a que los
directivos solo cumplen 6rdenes no teniendo libertad para tomar decisiones, estos
inconvenientes han originado que la motivacion segun un 55% de los encuestados
no sea la adecuada, asimismo un 60% indica que la satisfaccion laboral es
deficiente. (Aldaz et al., 2022). En Jaén, se ha identificado el estudio de Montenegro
(2019) efectuado este en una organizacion publica en el cual se visualiza que la
prevalencia de un clima organizacional poco adecuado es generado por factores
como: segun el 85..2% de los analizados el liderazgo como efectivo, un 75% la
motivacion aplicada de manera ineficaz, un 90% la poca participacién en la toma
de decision, un 68% la empatia ni desarrollada, estos factores fomentan que la
calidad de vida laboral en la institucién sea desfavorable.

La empresa en estudio es de agroquimicos FENOR SAC esta ubicada en
la ciudad de Jaén - Provincia de Cajamarca-Peru, la organizacion fue fundada en
el aflo 2006, asimismo, cuenta con 38 colaboradores que en su totalidad son
contratados, a excepcion de la parte administrativa, su actividad es referente a la
venta de agroquimicos y semillas de arroz, actualmente se pudo identificar algunos
problemas como: Constante rotacion de personal, falta de adaptacion del personal,
bajos estandares de productividad, lentitud en el cumplimiento de los propdsitos de
la organizacion, conductas cuestionadas tanto de los trabajadores como de los
directivos. Esta realidad se constata con el bajo desempefio, que se manifiesta por
la lentitud en el cumplimiento de los objetivos trazados. De seguir esta situacion la
organizacion desencadenara en altos niveles de insatisfaccion laboral, lo que
asimismo provocara la disminucion de la rentabilidad y la participacion en el

mercado de la empresa, por consiguiente, la empresa asume, el problema



siguiente: ¢Cuales son las estrategias de clima organizacional para mejorar la
satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén 20237?, asi mismo tenemos
los problemas especificos PE1. ¢Cuél es el nivel del clima organizacional en la
empresa FENOR SAC, Jaén 20237, PE2. ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral
en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023? y PE3. ¢ Cual es el disefio de la propuesta
de clima organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa FENOR
SAC, Jaén 20237 La investigacion se justifica de manera tedrico, por que presenta
razones epistemoldgicas y teoricas para consolidar el estudio en relacion a sus
variables ya que se tendra la oportunidad de conocer ampliamente el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, se toma en cuenta la justificacion
metodoldgica, debido a que, la tesista ha empleado el método cientifico para el
desarrollo del estudio, igualmente tiene justificacién practica, debido a que las
evidencias y propuestas seran entregadas a la gerencia de la empresa a fin de que
esta toma las medidas correctivas, finalmente se tiene justificacion social, debido a
gue si existe satisfaccion del cliente interno, esta repercutird de forma positiva en
el cliente externo. Como Objetivo general: Determinar las estrategias de clima
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC,
Jaén 2023; y como objetivos especificos OE1.Conocer el nivel del clima
organizacional en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023, OE2. Identificar el nivel de
satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023 y OES. Disefar la
propuesta de clima organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.



. DESARROLLO

Como Antecedentes Internacionales, En Ecuador Salvador (2019) en su
estudio de investigacion, denominado, “Plan de fortalecimiento del clima
organizacional para la Agencia de Regulacién y Control de Electricidad,
Universidad Simén Bolivar, su objetivo fue diagnosticar el clima organizacional en
la instituciéon, donde se empled dos tipos de investigacion tanto cuantitativo como
cualitativo y disefio no experimental, exploratorio y descriptivo teniendo en cuenta
una poblacion de 21 personas, el muestreo es no probabilistico dentro de lo cual se
utilizé como instrumento la encuesta y entrevista. Siendo los hallazgos, segun 65%
de los trabajadores, que las relaciones interpersonales son deficientes, un 60%
afirma que los estilos de direccion impartidos en la organizacion no son adecuados,
un 35% percibe que el sentido de pertenecia que posee es regular y un 35% indica
gue no existe suficiente disponibilidad de recursos, se llego a la conclusion, que el
clima organizacional en el que se desenvuelven los trabajadores no es el 6ptimo y
que estd afectando la satisfaccion de los trabajadores, por lo cual plantean como
estrategias fortalecer el compromiso, liderazgo, en los trabajadores, para lo cual se
disefia talleres en los cuales se impartirdn: conocimientos y experiencia. En
Colombia, Wilches (2018) En su tesis, “Clima organizacional y satisfacciéon
laboral del trabajador en la Mineria Texas”. Universidad Externado, su objetivo
es ldentificar la incidencia de las variables, donde se utiliz6 tipo de investigacion
mixta, descriptiva y correlacional. con una poblacion de 40 trabajadores, el
muestreo es no probabilistico, utilizando como instrumento la entrevista y la
encuesta, los resultados indican segun un 62% no estar de acuerdo con el liderazgo
desarrollado, un 45% dice no estar de acuerdo con los procedimiento para
solucionar los conflictos laborales, un 55% menciona que el trabajo efectuado en
equipo es inadecuado, asimismo se identifica que el clima organizacional es
percibido como regular por el 62% de los trabajadores igualmente un 58%
menciona sentirse poco satisfecho con el trabajo que realiza, llegando a la
conclusién que, existe influencia negativa del clima organizacional en la satisfaccién
de los colaboradores, por lo que se propone desarrollar talleres relacionados al
comparferismo, solidaridad y trabajo en equipo para vigorizar el clima
organizacional. En México Capetillo (2020) en su tesis “Diagnostico de clima

organizacional en institucion educativa”, su objetivo es efectuar el diagnéstico
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sobre la variable de estudio, llevando un tipo de investigacion descriptivo, el
muestreo fue no probabilistico donde su poblacion esta formada un total 21
docentes, analizados con un cuestionario, se hall6 que la productividad de los
docentes ha disminuido notablemente, las relaciones laborales entre comparieros
de trabajo es negativa, por lo que se diagnostica segun un 42.3% un clima laboral
inadecuado, el mismo que estd afectando negativamente solo la produccion sino
también el estado emocional positivo del trabajador, por lo tanto, se concluye que
ante la identificacion de un clima de trabajo poco saludable, es necesario
implementar politicas relacionadas a mejorar el sistema de recompensan en la
organizaciéon. Como Antecedentes nacionales, se cita a Castro (2019) en su tesis,
clima organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad de Pacora”.
Universidad César Vallejo, su objetivo es conocer el nivel de asociacién de las
variables, siendo el estudio correlacional, no experimental, asimismo se empled una
poblacion de 45 funcionarios, para lo cuales se utilizé el muestreo no probabilistico,
igualmente la muestra se estudié con encuestas, los resultaos indican que segun
un 85.4% el clima organizacional va de regular a deficiente, igualmente se identifico
que el desempefio laboral segin un 83.3% va de regular a deficiente, por lo tanto
se concluye que el clima laboral imperante en la organizacion esta afectando de
manera desaprobatoria el adecuado desempeio de los trabajadores, entonces
propone el investigador aplicar taller que desarrollen las habilidades blandas de los
colaboradores. Aliaga (2021) en su proyecto de investigacion denominado
“Elementos del entorno laboral que influyen en la disposicion de los empleados a
dejar su trabajo” Universidad San Martin de Porres que tuvo como objetivo
identificar los elementos negativos que estan afectando la rotacion de personal, en
el aspecto metodoldgico se usa enfoque cuantitativo, de alcance descriptiva y no
experimental, se tomé como muestra una poblacién de 40 ex trabajadores de la
Empresa, el muestreo fue probabilistico, siendo la técnica una encuesta, se hallo
gue los factores problema son: segun un 44.8% de los trabajadores las pocas
oportunidades de desarrollo profesional, un 55.6% menciona que esto es
inadecuada asignacion de funciones, un 55.6% indican que son las pocas
estrategias de reconocimiento y un 65% dice que los factores son la deficiente
comunicacién asertiva entre colaboradores y jefes; se concluye entonces que la

organizacién presenta un incorrecto clima organizacion que ha generado alta tasa



de renuncias en lo colaboradores, por consiguiente, el autor ha creido conveniente,
implementar mejoras en las politicas salariales y las técnicas de comunicacion,
asimismo desarrollar talleres relacionadas a las relaciones laborales. Alvarez y
Deceno (2022) en su estudio realizado, “Clima organizacional en Petroperu”.
Universidad San Ignacio de Loyola, su objetivo es analizar el impacto que ha tenido
el teletrabajo en el clima institucional, su tipo de investigacion es descriptivo-no
experimental, una poblacibn conformada por 596 que desarrollan labores
administrativas. las técnicas aplicadas son: encuesta y entrevista, identificAndose
como resultados segun un 55% la poca preocupacion que la empresa demuestra
al trabajador, un 48% manifiesta que no se ha podido desarrollar trabajo en equipo,
un 39% dice que es dificil realizar los procedimientos para efectuar las tareas, un
44% dice no haber recibido capacitacion para desarrollar mejor el trabajo, y un 76%
dice que el liderazgo impartido por los directivos no es el adecuado, ante estos
resultados los autores concluyen que el teletrabajo a afectado negativamente el
clima institucional, por lo que se sugiere, desarrollar estrategias para mejorar el
vinculo entre comparfieros de trabajo, asi como también implementar politicas
innovadoras de motivacion de personal. Como Antecedentes locales, Jave (2021)
en su tesis denominada “Clima organizacional y el desempefio laboral en la I.E.
Los Rosales. “Universidad Privada del Norte, donde tiene como objetivo
determinar la asociacion de los elementos de estudio. La metodologia de la
investigacion fue basica, correlacional- no experimental, se us6é la encuesta
aplicada a una poblacion total de 20 trabajadores, se concluye que segun el clima
organizacional se asocia de manera preponderante con el desempefio laboral, por
lo tanto, a fin de sostener niveles 6ptimos de la primera variable es importante
constantemente evaluarla e implementar inmediatamente medidas correctivas ante
las deficiencias que se puedan identificar. Lozada y Gutiérrez (2018), En su tesis
de investigacion titulada “Iniciativa de estimulo destinada a potenciar el
ambiente de trabajo y elevar la moral de los empleados de la Municipalidad
Las Pirias”. Universidad César Vallejo, cuyo objetivo es Proponer un Modelo
estimulo destinada a potenciar el ambiente de trabajo, se ejecut6 una investigacion:
descriptiva, con una poblacion y muestra de 23 trabajadores, siendo la técnica de
recoleccion la observacibn de campo, se identifica como resultados, que el

involucramiento laboral segun el 40% de los trabajadores es medianamente



favorable, segun el 40% de los analizados la supervision es medianamente
favorable, segun un 66.6% la comunicacion es medianamente favorable y segun
un 53.3% las condiciones laborales son medianamente favorable, por lo
mencionado se concluye que el clima laboral es medianamente favorable ante ello
se propone: desarrollar talleres de comunicacion asertiva, trabajo en equipo y
liderazgo con el propdsito de general un clima de trabajo de confianza.

En cuanto a la Base Teorica, la tesis ha tomado en cuenta las teorias de
Likert siendo esta formulada por los afios 1967, el investigador sefiala que el
comportamiento de los trabajadores de una organizacién depende directamente de
la forma de actuar de sus jefes y las condiciones de la empresa; por lo tanto, la
reaccion del trabajador guarda relacion con la percepcion de este. Likert estipula
que existen tres tipos de variables que influyen en las caracteristicas de una
organizacion estas son: variables causales, estas son independiente y orientan el
avanzar de una organizacion, se encuentran los indicadores: estructura, decisiones
y actitudes; las variables intermedias, tienen como fin medir el comportamiento de
los trabajadores de una empresa, se encuentran los indicadores: motivacion,
comunicacion y toma de decisiones. Finalmente se encuentran la variable final, este
es el efecto de las ya mencionadas, en este apartado se identifican los indicadores
de productividad y pérdida (lglesias et al., 2020). Se identifica también la teoria de
Roobins, desarrollada el afio 2002, analizé el impacto que tiene la estructura
organizacional, las personas y equipos de trabajo en el comportamiento de los
trabajadores dentro de la organizacién, con el firme propésito de mejorar la
eficiencia organizacional (Brito et al., 2020). Otra teoria del Value Profit, el cientifico
afirma Los trabajadores que estan motivados, comprometidos y eficientes aportan
un beneficio a los clientes, quienes a su vez muestran su aprecio al convertirse en
clientes leales y promotores de la empresa. Este ciclo culmina en un rendimiento
financiero sobresaliente que refuerza alin mas la conexion entre la organizaciéon y
sus empleados. Este planteamiento se sostiene en las largas relaciones que debe
haber entre trabajador y empleador, las cuales se basan en un intercambio que
tenga valor, ya que la organizacion le proporciona al trabajador recompensas justas
(salarios, ambiente laboral, etc.) lo cual se brinda satisfaccién y el empleado

devuelve al empleador productividad (Olivera et al., 2021).



La variable clima organizacional, segun Goetendia (2020) son los factores
cuantificables en el ambiente de trabajo, siendo estos percibidos de forma directa
o indirecta por los trabajadores de la organizacion y que impulsan en la motivacion
y en el modo de comportarse. Es la percepcion de los colaboradores del ambiente
de trabajo donde desarrollan sus labores en relacion a: la forma como se desarrolla
el estilo de liderazgo y supervision, la cantidad y calidad de percepciones que
reciben del empleador, las relaciones laborales entre compafieros de trabajo, las
politicas disefiadas por la organizacion, los tipo y canales de comunicacion y los
diferentes procesos administrativo, cabe sefalar que todos estos factores son
medibles mediante la administracion de una encuesta a los trabajadores (Antequera
et al., 2021).

Las dimensiones del clima organizacional tomando en cuenta la teoria de
Litwin y Stringer, se evalta en funcion de nueve dimensiones. 1.-ldentidad, es la
sensacién de pertenecia que presenta el trabajador hacia la organizacion, siendo
uno de los componentes mas apreciados en un equipo de trabajo, ya que implica
la alineacion de los objetivos personales a los de la organizacion (Diaz, 2019). 2.-
Cooperacion, Se centra de manera principal en el apoyo: continuo y oportuno que
se sucede entre los trabajadores de los distintos niveles jerarquicos con el firme
propdsito de lograr los objetivos. 3.-Estructura, Esta relacionada con: las normas
establecidas dentro de la organizacion, los procedimientos formalmente
establecidos, las politicas, las estructuras jerarquicas y otras, dicho de otro modo,
se refiere a los canales formales que existen al interior de la organizacion (Soria et
al., 2020). 4.-Desafio, Se centra en el nivel de control que los trabajadores ejercen
sobre la produccién de bienes o la prestacion de servicios, asi como también en los
riesgos que estos se encuentran dispuestos a asumir para lograr los objetivos
establecidos con anterioridad, el desafio es un indicador que contribuyen
ampliamente a la creacion de un ambiente laboral saludable (Cunin y Bravo, 2021).
5.-Responsabilidad, se trata de como el trabajador percibe la autonomia en el
trabajo, es decir poder ser como trabajador su propio jefe, asimismo, tiene que ver
con el alto compromiso con el desarrollo de las funciones, también esta relacionado
con la capacidad de tomar decisiones de manera independientes y la auto

imposicion de sus propios estandares y metas (Uchofen, 2023). 6.-Relaciones, se



entiende como el respeto, el espiritu de equipo y trato amable con los trabajadores
de la organizacién, estos son los principales ingredientes para el incremento de la
productividad y la formacién de un clima agradable de trabajo (Diaz et al., 2020).
7.- Estandares, Es la importancia que las organizaciones le otorgan a las normas
de rendimiento, es decir el reconocimiento de metas tanto implicitas como
explicitas, asi como la comprension de las normativas de desempefio dentro de la
empresa (Rojas, 2023). 8.- Recompensas, se encuentra formado por la reunion de
estimulos que recibe un colaborador cuando este efectia de manera idonea su
trabajo, siendo esto mas positivo que el castigo como técnica de motivacion (Cunin
y Bravo, 2021). 9.-Conflictos, se refiere al hecho que sucede cuando los
colaboradores de una organizacion que se encuentran en el mismo nivel jerarquico
0 con superiores a este han decidido tomar en cuenta las distintas opiniones sin

temor a resolver los problemas tan pronto como surgen (Diaz et al., 2020).

Factores concurrentes del clima organizacional, Gonzales et al (2021) lo
define como los factores que influyen y configuran el entorno de trabajo en una
organizacién estan compuestos tanto por elementos internos como externos a la
empresa, y son fundamentales para el éxito de la misma, ya que tienen un impacto
directo en las actitudes y el comportamiento de sus empleados. Los factores que
influyen en el clima organizacional se evalian mediante las dimensiones: 1.-
Liderazgo, el éxito de una organizacién sienta sus bases en primer lugar en la
calidad de liderazgo que se ejerza en ella, ya que un lider idoneo se orienta siempre
al logro de las metas; es sabido que un gerente debe tener la capacidad de mostrar
habilidades conceptuales como las de planificar, organizar, sin embargo, debe tener
también habilidades blandas es decir de lider, con la finalidad de influir en otros de
manera entusiasta para alcanzar los objetivos establecidos. las personas siguen a
aguellos lideres que tienen disposicion a satisfacer las necesidades y aspiraciones
gue estos presentan, por lo tanto, se podria argumentar que el tipo de liderazgo
ejercido tiene un impacto significativo en el ambiente organizacional; los
indicadores de liderazgo son: participacion y compromiso organizacional (Bada et
al., 2020). 2.- Toma de decisiones, Cada dia los gerentes se enfrentan a la continua
necesidad de tomar decisiones, siendo alguna de estas cruciales para lograr los

objetivos personales y organizacionales. En muchas instituciones y empresas, el



proceso de toma de decisiones desempefia un papel fundamental en la
productividad. La toma de decisiones implica un proceso en el que se elige entre
varias alternativas, siempre con el objetivo de encontrar la mejor solucion al
seleccionar la opcion que efectivamente contribuye al logro de una meta o a la
resolucibn de un problema; los indicadores son: metas y oportunidades de
crecimiento (Cardozo y Kwan, 2019). 3.- Comunicacion, En una organizacion
especifica, el proceso de comunicacion comprende diversas interacciones, que van
desde conversaciones informales hasta sistemas de informacion altamente
elaborados. La comunicacion desempefia un papel fundamental en el crecimiento
de las organizaciones y en las relaciones interpersonales. Es, de hecho, el
elemento clave que facilita la comprension mutua, la aceptacion y la ejecucion de
proyectos dentro de la organizacion. La comunicacion se define como la
transferencia de informacién y entendimiento entre dos o mas personas, lo que
implica la transmision de mensajes y la comprension mutua. Mediante una
comunicacioén efectiva, es posible establecer, comunicar y mantener: los valores, la
mision y los objetivos de una organizacion. Por esta razon, se reconoce que, para
mejorar el entorno laboral en una organizacion, es esencial examinar el proceso de
comunicacion. Un mejor entendimiento entre los miembros de la organizacion no
solo aumentara la motivacion y el compromiso, sino que también conducira a un
rendimiento positivo mas elevado por parte de los empleados; los indicadores son
comunicacién, ascendente y descendente (Canales et al., 2021). 4.- Relaciones
interpersonales, son las relaciones reciprocas entre personas que laboran en una
determinada institucion en las cuales se toma en cuenta: el trato, el contacto y la
comunicacién entre ellas, estas relaciones surgen diariamente pudiendo ser
agradables y desagradables, cabe sefialar que las primeras son las que impulsan
el logro de los objetivos. En general, las personas suelen desarrollar respeto y
estima mutua a medida que se conocen mejor. Sin embargo, es probable que surjan
obstaculos que dificulten unas relaciones sociales efectivas, y estos obstaculos
desempefian un papel crucial en la formacion del ambiente organizacional en una
institucion determinada. El clima organizacional se refiere a la atmoésfera social que
prevalece en la organizacion, y las caracteristicas de sus miembros pueden influir
en las relaciones entre ellos, lo que, a su vez, podria tener un impacto significativo

en el funcionamiento de la organizacion; los indicadores son: relaciones laborales
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positivas y trabajo en equipo (Sumba et al., 2022). 5.- Motivacién, esta tiene la
capacidad de influir en el comportamiento de los trabajadores, ya que se forma por
factores internos y externos que impulsan el accionar de una persona, ya que una
persona motivada dirige su energia al logro de objetivos, los indicadores son

motivacion intrinseca y extrinseca (Sumba et al., 2022).

La variable satisfaccién laboral, Segun Bonilla (2018) La respuesta positiva
de los colaboradores, ya sea hacia la situacion laboral en general o en situaciones
especificas, es crucial para el buen funcionamiento de una organizacion. Al conocer
los niveles de esta variable, los directivos pueden obtener informacion valiosa sobre
el estado del talento humano y tomar medidas para mantener un ambiente de
trabajo proactivo y satisfactorio. Segun Calderon (2018) Medir la satisfaccion laboral
es una opcion positiva y esta debe efectuarse por lo menos dos veces al afio, esta
variable se entiende como una la actitud positiva de los colaboradores y que aporta
a la empresa varios beneficios: (i) Retencion del talento: Los empleados satisfechos
se encuentran comprometidos son mas propensos a permanecer en la
organizacion, sin tener la necesidad de buscar otras oportunidades, por lo tanto, se
reduce la rotacion de personal. (ii) Productividad: Los colaboradores que se sienten
valorados y satisfechos tienden a ser mas productivos y comprometidos con su
trabajo. (iii) Clima laboral positivo: Un ambiente de trabajo positivo contribuye a la
moral del equipo y al bienestar general de los empleados. (iv) Proactividad:
Colaboradores satisfechos son mas propensos a mostrar iniciativa y proactividad
en sus roles. La retroalimentacién regular, encuestas de satisfaccion y la
comunicacién abierta pueden ser herramientas valiosas para evaluar y mejorar la
percepcion de los colaboradores en el entorno laboral. Segin Corimayhua et al.
(2022) La satisfaccion laboral impacta positivamente en el desempefio de los
trabajadores, esto se relaciona con el famoso experimento de Hawthorne; la
satisfaccion laboral se refiere a la actitud positiva y contenta que los empleados
tienen hacia su trabajo y su entorno laboral. La conexion entre la satisfaccion laboral
y el rendimiento de los trabajadores ha sido un tema recurrente en la investigacion
organizacional. El experimento de Hawthorne, llevado a cabo en la década de 1920
y 1930, fue fundamental en resaltar la importancia de los factores psicolégicos y

sociales en el rendimiento laboral. Se observé que los cambios en el entorno de
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trabajo y la atencién a las necesidades y deseos de los empleados resultaron en
un aumento en la productividad. Esto contribuyé a la comprension de que la
satisfaccion de los trabajadores no solo esta relacionada con condiciones fisicas,
sino también con factores sociales y psicolégicos. Investigaciones posteriores han
continuado respaldando la idea de que empleados satisfechos tienden a ser mas
productivos y comprometidos con sus roles. Por lo tanto, es crucial para las
organizaciones gestionar y mejorar la satisfaccion laboral como parte de las

estrategias de gestion del talento.

Las dimensiones de Satisfaccion laboral fueron tomadas de la
investigadora Sonia Palma, siendo estas cuatro: 1.- La Significacion de tareas,
segun la definicién proporcionada por Canchaya (2017), se refiere a la disposicion
que presenta el recurso humano en relacion al trabajo, teniendo en cuenta el
esfuerzo realizado. En este contexto, parece que la "significacion de tareas" implica
la importancia o el valor percibido que los empleados atribuyen a las tareas que
realizan en el entorno laboral. Entender la significacion de tareas es crucial para la
gestion del talento y la creacion de un entorno laboral que promueva la satisfaccion
y el rendimiento de los empleados. Puede ser un aspecto importante en la
evaluacion de la calidad de vida laboral y en el disefio de estrategias para mejorar
la experiencia de trabajo de los empleados. 2.- Condiciones de trabajo, explica
Cubas (2018) se refiere al juicio que realiza un trabajador sobre el lugar donde
desarrolla sus labores, teniendo en cuenta las politicas o normas que regulan la
actividad que realiza. En otras palabras, implica la percepcion y valoracién que un
empleado tiene sobre el entorno fisico y organizacional en el que lleva a cabo sus
tareas laborales, considerando las reglas y normativas establecidas para su
actividad. Estas condiciones de trabajo pueden abarcar una variedad de aspectos,
incluyendo el ambiente fisico (seguridad, comodidad, instalaciones), la carga de
trabajo, las politicas organizacionales, el equilibrio entre trabajo y vida personal,
entre otros. La evaluacién de estas condiciones por parte de los trabajadores puede
influir significativamente en su bienestar, satisfaccién laboral y desempefio. La
comprension y mejora de las condiciones de trabajo son temas clave en la gestion
de recursos humanosy la creacion de entornos laborales saludables y productivos.

Ademas, puede ser esencial para la retencion del talento y el compromiso de los
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empleados. 3.-Reconocimiento de personal, segun la definicion de Bonilla (2018),
se refiere a la valoracidén que realiza un empleado de su trabajo considerando el
reconocimiento que recibe por parte del empleador en relacion a los logros
alcanzados. En otras palabras, implica la percepcion que los colaboradores tienen
sobre como sus esfuerzos y contribuciones son reconocidos y apreciados por la
organizacion. El reconocimiento del personal es un aspecto importante en la gestion
del talento y en la creacion de un entorno laboral motivador. El reconocimiento
puede manifestarse de diversas formas, como elogios, premios, oportunidades de
desarrollo, ascensos, entre otros. La forma en que se evalla y reconoce el trabajo
puede tener un impacto significativo en la moral de los empleados, su motivacién y
sSu compromiso con la organizacion. Entender la importancia del reconocimiento del
personal en la evaluacion del trabajo puede ayudar a las empresas a disefiar
estrategias efectivas de gestion del talento, fomentar la retencién de empleados y
promover una cultura organizacional positiva. 4.- Beneficios econdmicos, segun la
afirmacion de Bautista y Uriarte (2019), se refiere a la actitud o disposicion que un
empleado tiene teniendo en cuenta los factores remunerativos o cualquier otro
incentivo econdmico asociado al pago por la labor que realiza. En otras palabras,
implica la percepcion y evaluacion que los colaboradores tienen respecto a la
compensacion econémica y otros incentivos financieros que reciben como parte de
su empleo. Los beneficios econdémicos pueden incluir el salario base,
bonificaciones, incentivos, beneficios adicionales como seguros de salud, planes
de jubilacion, entre otros. La manera en que los empleados valoran estos beneficios
puede tener un impacto directo en su satisfaccion laboral, compromiso con la
organizaciéon y su disposicion para continuar desempefiando su labor. La gestion
efectiva de beneficios econdbmicos es un componente clave de la estrategia de
compensacion y beneficios de una empresa. Comprender como los colaboradores
perciben estos beneficios puede ayudar a las organizaciones a tomar decisiones
informadas sobre politicas salariales y otros incentivos para atraer, retener y

motivar a su talento humano.

Datos y hallazgos mas importantes y relevantes
Describe Arbuli (2021) en el Peru el 55% de los trabajadores ha

manifestado el temor de equivocarse durante el desarrollo de su trabajo, por tal
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motivo es necesario comprender la cultura empresarial de tal modo que se
entendera la autonomia que necesita el colaborador para tomar decisiones y asumir
la responsabilidad, en el estudio se identificO también que el 31% de los
encuestados se siente en confianza en su trabajo, sin embargo existe un 8% que
admite sentir verglienza expresar sus opiniones en su centro de labores, por temor
a los comentarios negativos de los jefes.

Teniendo en cuenta la investigacion de Cuadra (2022) se ha identificado
que en las organizaciones peruanas un 89.2% de los trabajadores mantiene un
nivel alto de compromiso con el logro de los objetivos de la organizacion, lo cual ha
permitido que la tasa de rotacion de personal en algunas instituciones sea baja. Por
otro lado, un 75% de peruanos después de la pandemia valoran su puesto de
trabajo puesto que en el existe un clima laboral saludable, un 66% dice que desee
permanecer en su trabajo porque éste le ofrece crecimiento profesional, sin
embargo, un 45% menciona que el factor que lo desmotiva a continuar laborando
en esa institucion es el poco crecimiento profesional que le ofrece, un 31% dice que
el indicador desmotivador es el exceso de carga laboral (Ausin, 2023).

Explica Rios (2023) los factores que desmejoran el clima organizacional
son: la excesiva recarga de trabajo, los horarios de trabajo elaborados de manera
inadecuada, las descomunales horas extras la mayoria de ellas no pagadas, las
condiciones de trabajo poco seguras, el hostigamiento laboral, las remuneraciones
no compatibles con el puesto de trabajo, el agotamiento emocional y las
inadecuadas relaciones laborales terminan por desgastar el clima organizacional

que cualquier institucion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo de investigacion.

La investigacion gira entorno al tipo basico, teniendo en cuenta que se
procedio a mejorar los saberes en el tema clima organizacional, sin tener la
necesidad de someterlos a ninguna comprobaciéon de tipo practica (Arias y
Covinos, 2021). Teniendo en cuenta el enfoque a estudiar se empleo el
cuantitativo, puesto que se recopilé y examiné los datos por medio de las
ciencias matematicas, con el propésito de identificar: frecuencias,
porcentajes, promedios y correlaciones (Arias y Covinos, 2021). Segun el
alcance se utilizo el tipo descriptivo-propositivo, porque se describio las
caracteristicas de las variables en funcién de los indicadores o las
dimensiones, para luego proponer estrategias de solucién teniendo como

base a los factores criticos identificados (Arroyo, 2020).

Disefio de investigacion.

Se empled el no experimental, porque la investigadora observé los datos en
el campo de trabajo y no necesit6 manipularlo de manera intencionada,
asimismo, se trabajo con el tipo de disefio transaccional, ya que los datos

fueron tratados en una sola oportunidad (Arroyo, 2020).

M Colaboradores.

O Observacion de las variables.

D . Evaluaciéon hecha a las variables.

tn : Al analisis tedrico de a las variables.
P : Propuesta sobre las estrategias.
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3.3.

3.4.

Variables y operacionalizacion.

Variable uno: Clima organizacional

Definicion conceptual

Son factores cuantificables en el ambiente de trabajo, siendo estos
percibidos de forma directa o indirecta por los trabajadores de la
organizacion y que impulsan en la motivacion y en el modo de comportarse
(Goetendia, 2020).

Definicién operacional
La variable se estudia, tomando en cuenta las dimensiones: identidad,
cooperacion, estructura, desafio, responsabilidad, relaciones, estandares,

recompensas y conflictos.

Variable dos: Satisfacciéon Laboral

Definicion conceptual

La respuesta positiva de los colaboradores, ya sea hacia la situacién laboral
en general o en situaciones especificas, es crucial para el buen
funcionamiento de una organizacion. Al conocer los niveles de esta variable,
los directivos pueden obtener informacion valiosa sobre el estado del talento
humano y tomar medidas para mantener un ambiente de trabajo proactivo y

satisfactorio (Bonilla, 2018).

Definicion operacional
La variable se analiza se funcion de las dimensiones Significacion de tareas,
condiciones de trabajo, reconocimiento de personal y beneficios

econdmicos.

Poblacion de estudio

La poblacion es una coleccion de objetos, personas 0 documentos que
presentan caracteristicas particulares por las que el investigador ha decidido
analizarlos, para esta oportunidad, la poblacion se formo por el total de los

trabajadores de la empresa siendo estas 38 personas (Cordova et al., 2023).
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3.5.

3.6.

*Criterios de inclusion

Se encuentran dentro del estudio los trabajadores de la empresa
FENORSA.C, que estén activos en el centro de trabajo y que después de
explicarles las razones del estudio voluntariamente formaron parte de él.
*Criterios de exclusién

No fueron investigados los trabajadores de la empresa FENORSA.C, que se
reusaron a ser parte del analisis.

Unidad de analisis

Un Trabajador de la empresa FENORSA.C

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

A la forma como se extrae los datos de la muestra de estudio se le denomina
técnica, para la investigacion desarrollada se empleé la encuesta, esta se
define como la coleccién de preguntas elaboradas tomando como referencia
las dimensiones y variables del estudio (Cérdova et al., 2023).

La encuesta tiene como instrumento de estudio al cuestionario, de clima
organizacional fue tomado del autor Beltran (2018) y el cuestionario de
satisfaccion laboral fue tomado de Alfaro et al. (2012), ambos documentos
se formaron por preguntas cerradas y teniendo como respuesta la opcién
multiple. Asimismo, para ser aplicados fueron examinados desde dos puntos
de vista: Primero: la fiabilidad, debido a que se reviso la consistencia de las
preguntas, para lograrlo se utilizd el Alfa de Cronbach del SPSS Vs 27;
segundo: se realizé el analisis de la validacion de los instrumentos, para lo
cual es necesario la revision de estos mediante el juicio critico de tres peritos

en la materia.

Procedimiento de recoleccion de datos e informacion.
Para el desarrollo de la investigacién se procedi6 de la siguiente manera:
1. Elaboracién y presentacién de la solicitud de autorizacién de la
investigacion a la gerencia de la empresa FENORS.A.C
Elaboracion, validacion y fiabilidad de los instrumentos de estudio.
3. Entrega del documento Consentimiento informado a la poblacion de

estudio.

17



3.7.

4. Administracidon de la encuesta a los participantes de la investigacion

5. Tabulacién de los datos y elaboracion de las tablas y figuras de estudio.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Los datos se procesaron haciendo uso del programa Microsoft Excel, el cual
sirvio para el disefio de la base de datos, igualmente de empled el software
SPSS Vs 27, en el cual se trato los datos para identificar las frecuencias y

porcentajes de las variables y dimensiones estudiadas.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1.Anélisis descriptivo de las variables

OEL1.Conaocer el nivel del clima organizacional en la empresa FENOR SAC, Jaén
2023.
Figura 1 Nivel del clima organizacional

Bar_cultura
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.

Frecuencia

Regularmente adecuado

Bar_cultura

Se observa en la figura que analiza el clima organizacional segun la percepcion de
la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, el clima organizacional
se encuentra regularmente adecuado. Con lo descrito se acepta HE1.EI nivel del
clima organizacional en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023 es regular.
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Figura 2 Nivel de la dimensién estructura
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Se observa en la figura que analiza la dimension estructura segun la percepcion de
la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 89.47% dice que es
regularmente adecuada y un 10.53% dice que es adecuada.
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Figura 3 Nivel de la dimension responsabilidad
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Se observa en la figura que analiza la dimension responsabilidad segun la
percepcion de la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los
trabajadores encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 89.47%
dice que es regularmente adecuada y un 10.53% dice que es adecuada.
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Figura 4 Nivel de la dimension recompensa
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Se observa en la figura que analiza la dimension recompensa segun la percepcion
de la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 100% dice que es
regularmente adecuada.
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Figura 5 Nivel de la dimension desafio
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Se observa en la figura que analiza la dimensién desafio segun la percepcion de la
totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores encuestados
de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 60.53% dice que es inadecuado y
un 39.47% dice que es regularmente adecuado.
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Figura 6 Nivel de la dimensién relaciones
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Se observa en la figura que analiza la dimensién relaciones segun la percepcion de
la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 68.42% dice que es
regularmente adecuada y un 31.58% dice que es inadecuada.
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Figura 7 Nivel de la dimension cooperacién
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Se observa en la figura que analiza la dimensién cooperacion segun la percepcion
de la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 60.53% dice que es
regularmente adecuada y un 39.47% dice que es inadecuada.
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Figura 8 Nivel de la dimension estandares
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Se observa en la figura que analiza la dimension estandares segun la percepcion
de la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 57.89% dice que es
regularmente adecuada y un 42.11% dice que es adecuada.
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Figura 9 Nivel de la dimension conflictos
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Se observa en la figura que analiza la dimensién conflictos segun la percepcion de
la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 57.89% dice que es
regularmente adecuada y un 42.11% dice que es adecuada.
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Figura 10 Nivel de la dimension identidad
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Se observa en la figura que analiza la dimension identidad segun la percepcion de
la totalidad de la muestra examinada que corresponde a los trabajadores
encuestados de la empresa FENOR SAC 34 (100%) que, un 78.95% dice que es
regularmente adecuada y un 21.05% dice que es adecuada.
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Tabla 1 Brechas del clima organizacional

Dimensidn Pregunta Alcance Brecha
Tareas claras y
Estructura ) P1 33% 67%
organizadas
. Los jefes le brindan
Responsabilidad ' _ P10 44% 56%
confianza al trabajador
el trabajo proactivo
puede llegar a ocupar P16 33% 67%
Recompensas mejores puestos.
La institucion destaca el
. P17 35% 65%
trabajo
Desafio La institucién se arriesga P23 33% 67%
_ Ambiente de trabajo
Relaciones _ P27 33% 67%
amistoso
Confianza entre superior
. P34 33% 67%
y subordinado
Cooperacion Se interesa por los
problemas del P35 33% 67%
trabajador
Estandares Se exige rendimiento P37 41% 59%
_ Los trabajadores dicen
Conflictos _ P45 52% 48%
lo que piensan
Se toma en cuenta la
Identidad opinién de los p46 41% 59%

trabajadores
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Figura 11 Brechas del clima organizacional

Se toma en cuanta la opinion de los. . H—sm— 59%
Los trabajadores dicen lo que piensan IEEEEEES2Y/GE— 48%
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Ambiente de trabajo amistoso IEEg8Yu 67%
La institucion se arriesga IEEg8Y;m. 67%
La institucion destaca el trabajo IG5y 65%
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Se ha identificado que las brechas del clima organizacional, se encuentran en la
dimensién estructura, ya que un 67% manifiesta que las tareas no estan claras ni
organizadas, en la dimension responsabilidad ya que, un 56% dice que los jefes no
le dan confianza a los trabajadores, en la dimensién recompensas ya que un 67%
dice que los aunque se esfuercen no ocupan buenos puestos de trabajo y un 65%
dice que los jefes no destacan su trabajo, en la dimension desafio ya que un 67%
dice que la institucion no arriesga, en la dimension relaciones ya que un 67% dice
que el ambiente de trabajo es poco amistoso, en la dimensién cooperacion ya que
un 67% dice que hay poca confianza entre superior y subordinado y un 67% indica
que al jefe no le interesa los problemas del trabajador, en la dimension estandares
ya que el 59% dice que la institucion no exige rendimiento, en la dimension
conflictos ya que el 48% dice que no manifiesta lo que piensa y en la dimension
identidad ya que un 59% dice que no se toma en cuenta la opinién de los
trabajadores,
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OEZ2. Identificar el nivel de satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén
2023

Figura 12 Nivel de la variable satisfaccion laboral
Bar_satisfaccion
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Se aprecia en la figura que analiza el nivel de la satisfaccion laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa FENOR SAC ubicada en la ciudad
de Jaén que el 100% de los encuestados dice sentirse regularmente satisfecho,
con lo descrito se acepta la HE2. El nivel de satisfaccion laboral en la empresa
FENOR SAC, Jaén 2023, es regular
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Figura 13 Nivel de la dimension significacion de tareas
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Se aprecia en la figura que analiza el nivel de la dimension significacion de tareas
segun la percepcién de los trabajadores de la empresa FENOR SAC ubicada en la
ciudad de Jaén que, el 89.47% de los encuestados dice sentirse regularmente
satisfecho y el 10.53% indic6 sentirse insatisfecho.
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Figura 14 Nivel de la dimension condiciones de trabajo
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Se aprecia en la figura que analiza el nivel de la dimensién condiciones de trabajo
segun la percepcion de los trabajadores de la empresa FENOR SAC ubicada en
la ciudad de Jaén que, el 78.95% de los encuestados dice sentirse regularmente

satisfecho y el 21.05% indico sentirse satisfecho
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Figura 15 Nivel de la dimension reconocimiento de personal
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Se aprecia en la figura que analiza el nivel de la dimension reconocimiento del
personal segun la percepcion de los trabajadores de la empresa FENOR SAC
ubicada en la ciudad de Jaén que el 89.47% de los encuestados dice sentirse

regularmente satisfecho y el 10.53% indic6 sentirse satisfecho
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Figura 16 Nivel de la dimension beneficios econémicos
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Se aprecia en la figura que analiza el nivel de la dimensién beneficios econémicos
segun la percepcion de los trabajadores de la empresa FENOR SAC ubicada en la
ciudad de Jaén que, el 89.47% de los encuestados dice sentirse regularmente

satisfecho y el 10.53% indico sentirse satisfecho.
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OE3. Disefiar la propuesta de clima organizacional para mejorar la
satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

[. Introduccion

La empresa en estudio es de agroquimicos FENOR SAC esta ubicada en la ciudad
de Jaén, la organizacion fue fundada en el afio 2006 en ella se han examinado a
38 trabajadores con dos cuestionarios, uno para cada variable; siendo los hallazgos
que, segun el 100% de los encuestados el clima organizacional se encuentra
regularmente adecuado, asimismo segun el 100% los colaboradores estan
regularmente satisfechos. En la misma linea se ha identificado algunas brechas en
las dimensiones de la variable clima organizacional como: en la dimensién
estructura, ya que un 67% manifiesta que las tareas no estan claras ni organizadas,
en la dimension responsabilidad ya que, un 56% dice que los jefes no le dan
confianza a los trabajadores, en la dimension recompensas ya que un 67% dice
gue los aunque se esfuercen no ocupan buenos puestos de trabajo y un 65% dice
gue los jefes no destacan su trabajo, en la dimension desafio ya que un 67% dice
que la institucién no arriesga, en la dimension relaciones ya que un 67% dice que
el ambiente de trabajo es poco amistoso, en la dimensién cooperacion ya que un
67% dice que hay poca confianza entre superior y subordinado y un 67% indica que
al jefe no le interesa los problemas del trabajador, en la dimension estandares ya
qgue el 59% dice que la institucién no exige rendimiento, en la dimensién conflictos
ya que el 48% dice que no manifiesta lo que piensa y en la dimensién identidad ya
que un 59% dice que no se toma en cuenta la opinién de los trabajadores.

. Objetivos de la propuesta

2.1. Objetivo general
Disefar la propuesta de clima organizacional para mejorar la satisfaccion
laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023.
2.2. Objetivos especificos

e Disefiar estrategias de identidad para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefiar estrategias de cooperacion para mejorar la satisfaccién laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.
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e Disefiar estrategias de estructura para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefar estrategias de desafio para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefar estrategias de responsabilidad para mejorar la satisfaccion laboral
en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefar estrategias de relaciones para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefar estrategias de estandares para mejorar la satisfaccién laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefiar estrategias de recompensas para mejorar la satisfaccion laboral en
la empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

e Disefiar estrategias de conflictos para mejorar la satisfaccidon laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023.

1.  Fundamentacién tebrica

Tomando en cuenta la teoria de Litwin y Stringer, el clima organizacional
se evalua en funcion de nueve dimensiones. l.-ldentidad, es la sensacion de
pertenecia que presenta el trabajador hacia la organizacion, siendo uno de los
componentes mas apreciados en un equipo de trabajo, ya que implica la alineacion
de los objetivos personales a los de la organizacion (Diaz, 2019). 2.-Cooperacion,
Se centra de manera principal en el apoyo: continuo y oportuno que se sucede entre
los trabajadores de los distintos niveles jerarquicos con el firme propdsito de lograr
los objetivos. 3.-Estructura, Esta relacionada con: las normas establecidas dentro
de la organizacién, los procedimientos formalmente establecidos, las politicas, las
estructuras jerarquicas y otras, dicho de otro modo, se refiere a los canales formales
gue existen al interior de la organizacion (Soria et al., 2020). 4.-Desafio, Se centra
en el nivel de control que los trabajadores ejercen sobre la produccion de bienes o
la prestacion de servicios, asi como también en los riesgos que estos se encuentran
dispuestos a asumir para lograr los objetivos establecidos con anterioridad, el
desafio es un indicador que contribuyen ampliamente a la creacién de un ambiente

laboral saludable (Cunin y Bravo, 2021). 5.-Responsabilidad, se trata de como el
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trabajador percibe la autonomia en el trabajo, es decir poder ser como trabajador
su propio jefe, asimismo, tiene que ver con el alto compromiso con el desarrollo de
las funciones, también esta relacionado con la capacidad de tomar decisiones de
manera independientes y la auto imposicion de sus propios estandares y metas
(Uchofen, 2023). 6.-Relaciones, se entiende como el respeto, el espiritu de equipo
y trato amable con los trabajadores de la organizacion, estos son los principales
ingredientes para el incremento de la productividad y la formacion de un clima
agradable de trabajo (Diaz et al., 2020). 7.- Estandares, Es la importancia que las
organizaciones le otorgan a las normas de rendimiento, es decir el reconocimiento
de metas tanto implicitas como explicitas, asi como la comprension de las
normativas de desempefio dentro de la empresa (Rojas, 2023). 8.- Recompensas,
se encuentra formado por la reunion de estimulos que recibe un colaborador
cuando este efectla de manera idonea su trabajo, siendo esto méas positivo que el
castigo como técnica de motivacion (Cunin y Bravo, 2021). 9.-Conflictos, se refiere
al hecho que sucede cuando los colaboradores de una organizacion que se
encuentran en el mismo nivel jerarquico o con superiores a este han decidido tomar
en cuenta las distintas opiniones sin temor a resolver los problemas tan pronto

como surgen (Diaz et al., 2020).
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IV. Estrategias de clima organizacional
Dimension Estrategia Actividad Responsable | Duracion
Identidad Comunicacion Fomentar reuniones de trabajo con todos los | Gerente dela |6 meses
abierta colaboradores, los lunes con fin de tratar los problemas y | empresa
proponer alternativas de solucion
Cooperacion Destacar el | Elogiar a los equipos de trabajo cuando se logren los Gerente de la | 6 meses
trabajo en equipo | objetivos empresa
Desafio Transparencia en | Comunicar a los trabajadores sobre las decisiones | Gerente de la | 6 meses
las decisiones innovadoras que se estan tomando empresa
Responsabilidad | Claridad de | Establecer objetivos claros, medibles y alcanzables, | Gerente dela | 6 meses
objetivos y | asimismo asignar de las funciones a los colaboradores | empresa
funciones para lograrlos
Relaciones Fomentar la | Realizar actividades de celebracion de cumpleafios y | Gerente de la | 6 meses
pertenecia aniversarios laborales empresa
Estandares Desarrollo Ofrecer talleres sobre habilidades de equipo que fomenten | Gerente de la | 6 meses
profesional del desarrollo profesional. empresa
Recompensas | Sistema de Ofrecer vales de consumo en restaurantes de la zona Gerente de la | 6 meses
recompensas para los equipos de trabajo que logren los objetivos empresa
Conflictos Fomentar la Demostrar que aparte de escuchar las opiniones de los Gerente de la | 6 meses

retroalimentacion

trabajadores, estas son tomadas en cuenta a la hora de
solucionar los problemas.

empresa
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Discusiones

El objetivo general de la investigacion fue: Objetivo general: Determinar las
estrategias de clima organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa FENOR SAC, Jaén 2023; frente a lo cual se plante6 estrategias de:
Comunicacion abierta, destacar el trabajo en equipo, transparencia en las
decisiones, claridad de objetivos y funciones, fomentar la pertenecia, desarrollo
profesional, sistema de recompensas y fomentar la retroalimentacion; este
hallazgos se asemeja al mencionado por Salvador (2019) en su estudio de
investigacion, denominado, “Plan de fortalecimiento del clima organizacional
para la Agencia de Regulacion y Control de Electricidad, Universidad Simén
Bolivar, su objetivo fue diagnosticar el clima organizacional en la institucién, donde
se empled dos tipos de investigacion tanto cuantitativo como cualitativo y disefio no
experimental, exploratorio y descriptivo teniendo en cuenta una poblacién de 21
personas, el muestreo es no probabilistico dentro de lo cual se utiliz6 como
instrumento la encuesta y entrevista. Siendo los hallazgos, segun 65% de los
trabajadores, que las relaciones interpersonales son deficientes, un 60% afirma
que los estilos de direccion impartidos en la organizacion no son adecuados, un
35% percibe que el sentido de pertenecia que posee es regular y un 35% indica
gue no existe suficiente disponibilidad de recursos, se llegé a la conclusion, que el
clima organizacional en el que se desenvuelven los trabajadores no es el 6ptimo y
que esta afectando la satisfaccion de los trabajadores, por lo cual plantean como
estrategias fortalecer el compromiso, liderazgo, en los trabajadores, para lo cual se

disefia talleres en los cuales se impartiran: conocimientos y experiencia.

En relacién al objetivo especifico uno: Conocer el nivel del clima organizacional en
la empresa FENOR SAC, Jaén 2023, se hall6 que, segun el 100% de los
encuestados el clima organizacional se encuentra regularmente adecuado; esto se
asemeja a lo indicado por Wilches (2018) En su tesis, “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del trabajador en la Mineria Texas”. Universidad Externado,
su objetivo es ldentificar la incidencia de las variables, donde se utilizo tipo de
investigacibn mixta, descriptiva y correlacional. con una poblacién de 40
trabajadores, el muestreo es no probabilistico, utilizando como instrumento la

entrevista y la encuesta, los resultados indican segun un 62% no estar de acuerdo
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con el liderazgo desarrollado, un 45% dice no estar de acuerdo con los
procedimiento para solucionar los conflictos laborales, un 55% menciona que el
trabajo efectuado en equipo es inadecuado, asimismo se identifica que el clima
organizacional es percibido como regular por el 62% de los trabajadores igualmente
un 58% menciona sentirse poco satisfecho con el trabajo que realiza, llegando a la
conclusion que, existe influencia negativa del clima organizacional en la satisfaccion
de los colaboradores, por lo que se propone desarrollar talleres relacionados al
comparferismo, solidaridad y trabajo en equipo para vigorizar el clima

organizacional.

En lo que respecta al objetivo especifico dos: Identificar el nivel de
satisfaccion laboral en la empresa FENOR SAC, Jaén 2023 se hallé que el 100%
de los encuestados dice sentirse regularmente satisfecho; esto se asemeja a lo
indicado por México Capetillo (2020) en su tesis “Diagnéstico de clima
organizacional en institucion educativa”, su objetivo es efectuar el diagndstico
sobre la variable de estudio, llevando un tipo de investigacién descriptivo, el
muestreo fue no probabilistico donde su poblacién estd formada un total 21
docentes, analizados con un cuestionario, se hall6 que la productividad de los
docentes ha disminuido notablemente, las relaciones laborales entre comparfieros
de trabajo es negativa, por lo que se diagnostica segun un 42.3% un clima laboral
inadecuado, el mismo que estéd afectando negativamente solo la produccién sino
también el estado emocional positivo del trabajador, por lo tanto, se concluye que
ante la identificacion de un clima de trabajo poco saludable, es necesario
implementar politicas relacionadas a mejorar el sistema de recompensan en la

organizacion.
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V.

CONCLUSIONES

1. Se conoci6 que, segun el 100% de los encuestados el clima organizacional

se encuentra regularmente adecuado, esto debido a que las dimensiones
oscilan en niveles regulares e inadecuados: estructura (89,47%, regular),
responsabilidad (89.47%, regular), recompensas (100%, regular), desafio
(60.53% inadecuado), relaciones (68.42%, regular), Cooperacion (60.53%,
regular), Estandares (57.89%, regular), conflictos (57.89% regular) e
identidad (78.95%, regular).

. Se identificé que el 100% de los encuestados dice sentirse regularmente

satisfecho laboralmente, esto debido a que las dimensiones: significacion
de tareas (89.47% regular), condiciones de trabajo (78.95% regular),
reconocimiento de personal (89.47% regular), beneficios econémicos
(89.47% regular).

. Se disefo disefo estrategias de clima organizacional para cada una de las

dimensiones que mostraban deficiencias: Comunicacion abierta, destacar
el trabajo en equipo, transparencia en las decisiones, claridad de objetivos
y funciones, fomentar la pertenecia, desarrollo profesional, sistema de

recompensas y fomentar la retroalimentacion.

43



VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de la empresa implementar un plan de igualdad
en el cual se promueva la horizontalidad laboral en todos los trabajadores de
la empresa FENOR SAC, considerando como prioridad la igualdad de
funciones y remuneraciones para puestos similares de trabajo.

Se recomienda al gerente de la empresa FENOR SAC implementar un plan
de medidas saludables en el cual se consignen actividades como:
campafas médicas, nutricionales y deportivas, con el propdsito de mejorar
la satisfaccion laboral.

Se recomienda al gerente de la empresa implementar el plan de estrategias
de clima organizacional elaborado para esta investigacion con el propésito
de mejorar la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
FENOR SAC.
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para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa Fenor SA.C., Jaen 2023

, cuenta con & respaldo de la Universidad Particular de Chiclayo, busca determinar
cuales son: Estrategias de dima organizacional para mejorar la satisfaccion laboral
en la empresa Fenor SA.C_, Jaen 2023, Su participacion es muy importante, se le
solicita responder un cuestionario que demorara alrededor de 10 minutos. La
mformacion registrada sera confidencial, y los nombres de kos parficipantes no
podran ser conocidos por ofras personas, ni tampoco ser identficadas en la fase
ge publicacion de resultados. Los datos no seran entregados a su persona y no
habra retribucion por ka participacion en este estudio,

Por lo tanto: 5i acepta voluntariamente participar en este estudio, sirvase contestar
con toda honestidad La presente entrevista.

Muy agradecida.
Jaen, 30 de junio del 2023

<&

Bach. Delgado Llatas Susana Analy
Autora




Anexo 5 Instrumento de investigacion

&3

%@? CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

‘;
H

1985

Me dirijo a usted, solicitando su colaboracion a fin de obtener informacion respecto
al clima organizacional por lo cual le solicitamos su colaboracion respondiendo
todas las preguntas. Los resultados me permitiran proponer sugerencias al
respecto. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala valorativa

CODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL*

DIMENSION 1: ESTRUCTURA S |CS|AV|CN| N

1. En esta institucion esta claro que las tareas
estan bien y organizadas

2. En esta organizacion siempre estd claro
guién debe tomar las decisiones.

3. En esta institucion estd claro su
funcionamiento, en quienes recae la
autoridad y cudles son las tareas vy
responsabilidades de cada uno

4. En esta institucion es necesario permiso
para hacer cada cosa

5. Las ideas nuevas no se toman en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas,
detalles administrativos y tramites que
cumplir

6. En esta organizacion trabajamos de forma
clara y planificada

7. En las labores que me desempefo, se
exactamente quién es mi jefe.

DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD S |CS|AV|CN| N

5 |4 |3 |2 1




8. Los jefes prefieren reunir a las personas mas
apropiadas para hacer un trabajo, aunque
esto signifique cambiarlas de sus puestos
habituales.

9. En esta institucion hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del
trabajo.

10.Los jefes prefieren que, si se hace bien las,
siga adelante con confianza en vez de
consultarlo todo con ellos.

11.Los jefes dan las indicaciones generales de
lo que se debe hacer y se le deja al personal
la responsabilidad sobre el trabajo
especifico.

12.Para que un trabajo quede bien es necesario
gue sea hecho con audacia, responsabilidad
e iniciativa.

13.Cuando se nos presentan problemas en el
trabajo debemos resolverlos por si solos y no
recurrir necesariamente a los jefes.

14.Es comun que los errores sean superados
solo con disculpas.

15.Uno de los problemas que tenemos es que
la gente no asume su responsabilidad en el
trabajo.

DIMENSION 3: RECOMPENSA

CS

AV

CN

16.En esta institucion los que realizan mejor el
trabajo pueden llegar a ocupar mejores
puestos.

17.En la institucion es importante destacar el
trabajo bien hecho

18. En la institucion mientras mejor sea el trabajo
gue se haga, mejor es el reconocimiento que
se recibe.

19.En la entidad existe una tendencia a ser mas
negativo que positivo.

20.En la entidad hay recompensa vy
reconocimiento por el trabajo bien realizado.

21.En esta institucion los errores son
sancionados

22.En la entidad se trabaja en forma lenta pero
segura y sin riesgos

DIMENSION 4: DESAFIO

CS

AV

CN

23.La entidad se ha desarrollado porque se
arriesgo cuando fue necesario.




24.En la institucion la toma de decisiones se
realiza de forma cautelosa para alcanzar los
fines propuestos.

25.La direccion de la institucion considera las
buenas iniciativas

26.Para que la institucion sea superior a otras,
a veces hay que correr grandes riesgos.

DIMENSION 5: RELACIONES

CS

AV

CN

27.Entre el personal de la institucion predomina
un ambiente de amistad.

28.La institucion se caracteriza por un ambiente
comodo y relajado.

29.En la institucion es facil tener amigos.

30.En esta institucion la mayoria de las
personas es indiferente hacia los demas.

31.En esta institucion existen buenas relaciones
humanas entre la administracion y el
personal.

DIMENSION 6;: COOPERACION

CS

AV

CN

32.En esta institucion los jefes son poco
comprensivos cuando se comete un error.

33.En la institucibn la administracion se
esfuerza por conocer las aspiraciones de
cada uno.

34.En esta institucion existe mucha confianza
entre superior y subordinado.

35.La institucibn muestra interés por las
personas, sus problemas e inquietudes.

36.Cuando tengo que hacer un trabajo dificil,
puedo contar con la ayuda de mi jefe y de
mis companeros.

DIMENSION 7: ESTANDARES

CS

AV

CN

37.En la instituciéon se exige un rendimiento muy
Bueno en el trabajo.

38.Para la administracion de esta institucion
toda tarea puede ser mejor hecha.

39. Mi jefe continuamente insiste continuamente
en que mejoremos nuestro trabajo individual
y en grupo.

40.La institucion mejorara el rendimiento por si
sola cuando los trabajadores estén
contentos.

41.En la institucion se valoran mas las
caracteristicas personales del trabajador que
su rendimiento en el trabajo.

DIMENSION 8: CONFLICTOS

CS

AV

CN




42.En la institucidn las personas parecen darle
mucha importancia al hecho de hacer bien su
trabajo.

43.La mejor manera de dar una buena
impresion es evitar las discusiones y los
desacuerdos.

44.La direccion considera que las discrepancias
entre las distintas secciones y personas
pueden ser Utiles para la institucion.

45.En la institucion se nos alienta para que
digamos lo que pensamos, aunque estemos
en desacuerdo con nuestros jefes.

DIMENSION 9: IDENTIDAD

CS

AV

CN

46.En la institucién no se toman en cuenta las
distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

47.Las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta institucion.

48.Soy miembro de un equipo que funciona
bien.

49. Existe lealtad hacia la institucion.

50.En la institucibn las personas estan
preocupadas de sus propios intereses.

VARIABLE SATISFACCION LABORAL **

DIMENSION: SIGNIFICACION DE TAREA

S

CS

AV

CN

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

2. La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra

. Me siento util con la labor que realizo

. Me complace los resultados de mi trabajo

g~ iw

. Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona

6. Me gusta el trabajo que realizo

7. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo

8. Me gusta la actividad que realizo

DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

CS

AV

CN

9. La distribucion fisica del ambiente de trabajo,
facilita la realizaciéon de mis labores

10. El ambiente donde trabajo es confortable

11. Me disgusta mi horario

12. Llevarse bien con el jefe, beneficia la
calidad de trabajo

13. La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable




14. El horario de trabajo me resulta incomodo

15. En el ambiente fisico en el que laboro, me
siento comodo

16. Existen las comodidades para un buen
desempeiio de las labores diarias

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

DIMENSION: RECONOCIMIENTO PERSONAL
Y/O SOCIAL

CS

AV

CN

18. Siento que recibo de parte de la empresa
‘mal trato”

19. Prefiero tomar distancia con las personas
gue con quienes trabajo

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

21. Compartir el trabajo con otros compafieros
me resulta aburrido

22. Me desagradan que limiten mi trabajo para
no reconocer las horas extras

DIMENSION BENEFICIOS ECONOMICOS

CS

AV

CN

23. Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo

24. Me siento mal con lo que gano

25. El sueldo que tengo es bastante aceptable

26. La sensaciéon que tengo de mi trabajo, es
gue me estan explotando

27. Mi  trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas

Nota: Instrumento tomado de Beltran (2018)*
Instrumento tomado de Alfaro et al. (2012)**




Anexo N°6 Validaciones de expertos

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYOD
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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DEFICIENTE | REGULAR | EXCELENTE
ITEMS INDICADORES ©140) “1-90) ©1-100)
. Estd formulada con lenguaje
1. CLARIDAD e Q é
TIVID Estd expresado en
SR ey capacidades observables g ¥
Estd expresado en

3. ACTUALIDAD

capacidades observables

q0

4. ORGANIZACION

Existe una organizacién
l6gica en el instrumento

95

S. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos de
cantidad y calidad con
respecto a las variables de

investigacién

6.
INTENSIONALIDAD

92

Adecuado para valorar
aspectos de las variables de

invcs(iggcién

A%

7T.CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedricos
de conocimiento

Q%

8. COHERENCIA

Existe coherencia entre los
indices e indicadores v las
dimensiones

AcO

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito de la investigacién

AcO

m o

I\Dpw

INION DE APLICAB!LIDAD lag

PREGUMIAS  FOrmULASAS

Lf\(.!.’Of\)

(o eL

FS

QOKu\EmccA AbE cURDA

TEAp PROPUESTO , Exae-

Iv.

PROMEDIO DE VALORACION: 05 AA
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1L Mﬂhym'_l;"‘é l’uj*m 'ﬁwLLJ
JDNINS,, ’f( 187343

53 NMME'N'ZLO Siad ltr#g_\;q{ ‘."‘i!’;

13 Wummahm .vpl,gn n0

14, wumﬂ‘m»‘@ ”Jlﬂajm-”‘[ ‘-l
[ [
15, Tale de la levessigncibn; :::AB'“W J,f‘), X ?,-u‘w{
P“' ARREL it RN LA 20 0 B0 fmr s
c”. . {l v
I ASPECTOS DE VALIDACION:
Enkcd-hya&qukmﬁnpwo-m La
pastasciéo debe ser eatre 01 - 400 DEFXCIENTE: 41 - W REGULAR y 91 -
100 EXCELENTE




g DEFICIENTE | REGULAR | EXCELENTE

ITEMS INDICADORES 01-40) (41-90) (91-100)
Estd formulada con lenguaje

1. CLARIDAD ey q¥
Estd expresado en

i V .

HOREIY I capacidades observables q é
Esta expresado en

A capacidades obscrvables C‘ S
Existe una organizacion

M| e 90
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE
CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y
NEGOCIOS ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINSTRACION Y FINANZAS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INSTRUMENTODE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1.

Apellidos y Nombres: Espincza Bazan Betty Liliana

DNI N*: 16621052

12. Institucién donde labora: Empresa de Lubricantes
13. Nombre del instrumento motive de la
evaluacién:Cuestionario

14,  Autora del instrumento: Delgado Listas Susana Analy

L5 Titulo de la investigacion: Estrategas de clima
organizacional para mejorar la satisfacadn laboral en la
Empresa Fenor SAC

ASPECTOS DE VALIDACION:

Evalie coda ltem y cologue L pumsuacion que usted crea convemenme.
Lapamtuacion debe ser entre 01 ~ 40: DEFICIENTE: 41 - 90
REGULAR v 91 -

LO0: EXCELENTE




i . DEFICIENTE | REGULAR | EXCELENTE
ITEMS INDICADORES (40 a1-90) #1100)
. ; . =
L cL AD Esta fpmmhda con lenguaje
apropiado
i g X
1. OBJETIVIDAD Esta . expresado e
capacidades observables
A 3 X
3. ACTUALIDAD Esta . expresado ex
capacidades observables
. |Existe uma  organizacion X
4. ORCANIZACION |l50icq en el instrumento
Comprende los aspectos de X
5. SUFICIENCIA cantidad y cahdad con
respecto a las variables de
mvestigacion
] Aderuado para  valorar X
INTENSIONALIDAD gspectr:u dﬁ las variables de
mvestigacion
= ATICOS o
~ CONSISTENCIA Basado &1 aspectos tedricos
de conocimiento
Existe coherencia entre los X
8. COHERENCIA indices e indicadores y las
dimensiones
La estrategia responde al X

0. METODOLOGIA

proposite de la investigacion

V.

PROMEDIO DE VALORACION:

0.7

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

(Excelente)




Anexo 7 Analisis de confiabilidad

Tabla 2

Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,956 50

Fuente encuesta de la variable

Se puede observar en la tabla que analiza la fiabilidad del instrumento sobre la
variable clima organizacional que el Alfa de Cronbach presenta un valor de 0.956;
con lo cual se afirma que las interrogantes formuladas muestran consistencia ya
que el valor obtenido en el analisis es muy alto, por lo tanto, el cuestionario es fiable.

Tabla 3

Alfa de Cronbach de Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,844 27

Fuente encuesta de la variable

Se puede observar en la tabla que analiza la fiabilidad del instrumento sobre la
variable satisfaccion laboral que el Alfa de Cronbach presenta un valor de 0, 844;
con lo cual se afirma que las interrogantes formuladas muestran consistencia ya
que el valor obtenido en el andlisis es muy alto, por lo tanto, el cuestionario es fiable.



Anexo N°8 Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema general:
¢, Cudles son las estrategias
de clima organizacional para
mejorar la satisfaccion laboral
en la empresa FENOR SAC,
Jaén 20237

Objetivo general:
Determinar las estrategias de
clima organizacional para
mejorar la satisfaccion laboral
en la empresa FENOR SAC,

Jaén 2023

V. independiente
*Clima organizacional
identidad,

estructura,

dimensiones:
cooperacion,
desafio, responsabilidad,
relaciones, estandares,

recompensas y conflictos.

Problemas especificos
PE1. ¢Cual es el nivel del
clima organizacional en la
empresa FENOR SAC, Jaén
20232,

PE2. ;Cual es el nivel de
en la
empresa FENOR SAC, Jaén
20232y

PE3. ¢ Cual es el disefio de la

satisfaccion laboral

Objetivos especificos
OE1.Conocer es el nivel del
clima organizacional en la
empresa FENOR SAC, Jaén
2023,
OE2.
satisfaccion
empresa FENOR SAC, Jaén
2023y

OES3. Disenfar la propuesta de

Identificar el nivel de

laboral en la

V. Dependiente
*Satisfaccion Laboral
Dimensiones:  Significaciéon
de tareas, condiciones de
trabajo, reconocimiento de
personal y beneficios

econdémicos.

Tipo: Bésica

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental
Nivel: Descriptivo - Propositivo
Corte: Transversal

Poblacion
38 trabajadores de la empresa
FENOR SAC - Jaén




de

organizacional para mejorar la

propuesta clima

satisfaccion laboral en la

empresa FENOR SAC, Jaén
20237

clima organizacional para
mejorar la satisfaccion laboral
en la empresa FENOR SAC,

Jaén 2023




Anexo N°9 Matriz de Operacionalizacion

desavenencias

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Metodologia
operacional
Identidad empatia y honestidad
Son los factores | La variable se | Cooperacion rendimiento  6ptimo y | Tipo de
Variable cuantificables en el | estudia, tomando apoyo investigacion:
independiente: | ambiente  de  trabajo, | en cuenta las | Estructura niveles  jerérquicos 'y | Basica.
siendo estos percibidos de | dimensiones: procedimientos
Clima forma directa o indirecta | identidad, administrativos Enfoque de
Organizacional | por los trabajadores de la | cooperacion, Desafio toma de decisiones vy |investigacion:
organizacion y gue | estructura, riesgo cuantitativo
impulsan en la motivacionyy | desafio, Responsabilidad | inspeccién e iniciativa
en el modo de comportarse | responsabilidad, [Relaciones ambiente de trabajo y | Disefio de
(Goetendia 2020) relaciones, relaciones laborales investigacion:
estandares, Estandares rendimiento y desempefio | \°
recompensas -y Recompensas reconocimiento y experimental.
conflictos. sanciones
Conflictos opinibn,  acuerdos vy Tecnica:

Encuesta




Variable

dependiente:

Satisfaccion
Laboral

Es la respuesta positiva de
los colaboradores, ya sea
hacia la situacion laboral
en general o en situaciones

especificas, siendo crucial

para el buen
funcionamiento de una
organizacion (Bonilla,

2018).

La

analiza se funcion

variable se

de las
dimensiones
Significacion  de
tareas,
condiciones de
trabajo,
reconocimiento de

personal y
beneficios

econdmicos.

Significacién  de | esfuerzo, realizacion 'y

tareas equidad

Condiciones  de | infraestructura, materiales

trabajo y relacion con el jefe

Reconocimiento relacion con los jefes y

de personal comparieros
remuneraciones y
beneficios.

Beneficios

econoémicos.

Instrumento:

Cuestionario.

Poblacion
trabajadores

38




Anexo 10 Base de datos

4P | 40 | AR

D | AE | AF | AC

P

Conflictos D8

Cooperacion 6 Estandares D7

Relaciones D5

Estructura 1

P27 P25 P23 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P3T P38 P33 P40 P41 P42 P43 P4d PdS

23

P2 P3 P4 PS5

P

Baremos culrura barem

base de datos [ES

encuesta

3
]
T
F
H
o

Sigrifisacion de tareas

Caoperasion 06 Estandares07 Conflistas 08

Relaciones 05

P51 P52 P53 PS4 PSS PSB PST PS8

P28 P23 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P33 P40 P41 P42 P43 Pd4 P45

Il

3*




Anexo 11 Analisis descriptivo

Clima organizacional

P1
P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

% de N % de N % de N % de N

tablas tablas tablas tablas
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
0 0.0% 8 21.1% 19 50.0% 11 28.9%
0 0.0% 8 21.1% 15 39.5% 15 39.5%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 10.5%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 10.5%
0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
0 0.0% 0 0.0% 23 60.5% 15 39.5%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 4 10.5%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 10.5%
0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 10.5%
0 0.0% 8 21.1% 26 68.4% 4 10.5%
0 0.0% 0 0.0% 15 39.5% 23 60.5%
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0.0%
4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0.0%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0.0%
0 0.0% 0 0.0% 15 39.5% 23 60.5%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 0.0% 11 28.9% 27 71.1%
0 0.0% 0.0% 15 39.5% 23 60.5%
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0 0.0%
4 105% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0 0.0%
4 105% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 19 50.0% 19 50.0% 0 0.0%
0 0.0% 0 0.0% 11 28.9% 27 71.1%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 15 39.5% 23 60.5% 0 0.0%
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0 0.0%
8 21.1% 15 39.5% 15 39.5% 0 0.0%
0 0.0% 15 39.5% 23 60.5% 0 0.0%
0 0.0% 11 28.9% 27 71.1% 0 0.0%
0 0.0% 0 0.0% 11 28.9% 27 71.1%
0 0.0% 0 0.0% 11 28.9% 27 71.1%




P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50

O O O O O O o o o o o

0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%

11

o O O o o

11

o

11

28.9%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%

28.9%
0.0%
0.0%

28.9%
0.0%

27
11
11
11
15
23
27
23
23
27
15

71.1%
28.9%
28.9%
28.9%
39.5%
60.5%
71.1%
60.5%
60.5%
71.1%
39.5%

27
27
27
23
15

15
15

23

0.0%
71.1%
71.1%
71.1%
60.5%
39.5%

0.0%
39.5%
39.5%

0.0%
60.5%




Andlisis descriptivo de satisfaccion laboral

Totalmente en

desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
R % de N R % de N R % de N R % de N
tablas tablas tablas tablas
P1 0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
P2 0 0.0% 11 28.9% 27 71.1% 0 0.0%
P3 0 0.0% 16 42.1% 22 57.9% 0 0.0%
P4 0 0.0% 16 42.1% 22 57.9% 0 0.0%
P5 0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
P6 0 0.0% 12 31.6% 26 68.4% 0 0.0%
P7 0 0.0% 12 31.6% 26 68.4% 0 0.0%
P8 0 0.0% 12 31.6% 26 68.4% 0 0.0%
P9 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P10 0 0.0% 23 60.5% 15 39.5% 0 0.0%
P11 0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
P12 0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
P13 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P14 0 0.0% 0 0.0% 22 57.9% 16 42.1%
P15 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P16 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P17 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P18 0 0.0% 0 0.0% 10 26.3% 28 73.7%
P19 0 0.0% 0 0.0% 10 26.3% 28 73.7%
P20 0 0.0% 0 0.0% 18 47.4% 20 52.6%
P21 0 0.0% 0 0.0% 18 47.4% 20 52.6%
P22 0 0.0% 0 0.0% 19 50.0% 19 50.0%
P23 0 0.0% 0 0.0% 10 26.3% 28 73.7%
P24 0 0.0% 0 0.0% 10 26.3% 28 73.7%
P25 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%
P26 0 0.0% 0 0.0% 18 47.4% 20 52.6%
P27 4 10.5% 19 50.0% 15 39.5% 0 0.0%




