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Resumen

Nuestra investigacion tiene como propésito general determinar la percepcion del
“climay la satisfaccion laboral” de MiBanco—agencia Chepén. La metodologia empleada
es cuantitativa de alcance descriptivo, de tipo transeccional — aplicandose el instrumento:
cuestionario tipo Likert, validado y refrendado por juicio de expertos — se aplicé a 41
colaboradores que laboran en la institucion. Los resultados muestran que existe una
relacion directa entre clima y satisfaccion laboral en la mayoria de las dimensiones
estudiadas, se obtiene una relacion de 0.528 con niveles estadisticos muy significativos.
Existen resultados de actitudes favorables para el clima laboral y de muy favorables para

la satisfaccion laboral, eso implica que la politica laboral de la institucion es competitiva.

Palabras Clave: Clima laboral, satisfaccion laboral, desempefio, actitud, percepcion
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Abstract

Our research has the general purpose of determining the perception of the climate
and job satisfaction of MiBanco—Chepén agency. The methodology used is quantitative
with a descriptive scope, of a transectional type - applying the instrument: Likert-type
questionnaire, validated and endorsed by expert judgment - it was applied to 41
collaborators who work at the institution. The results show that there is a direct
relationship between climate and job satisfaction in most of the dimensions studied, a
relationship of 0.528 is obtained with very significant statistical levels. There are results
of favorable attitudes for the work environment and very favorable ones for job

satisfaction, which implies that the institution's labor policy is competitive.

Keywords: Work environment, job satisfaction, performance, attitude, perception
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Introduccidn

La capacidad humana, concebido como un factor de produccion intangible (MEF,
2022) — conocido hoy en dia como capital humano — se constituye en el principal factor
de una empresa. La tendencia educacional actual del factor humano es tener estudios

secundarios completos, superiores y de especialidad (maestrias).

El trabajo, elemento de la capacidad humana, es una actividad consciente, fisica
y mental del hombre con el fin de producir un servicio o bien (Rubio, 1970), caracterizado
porque: i) es penoso (exige obligacion, responsabilidad, en algunos casos es peligroso, y
tiende a fatigarnos o estresarnos), ii) implica un esfuerzo, iii) tiene un fin econémico. Por
lo tanto, la accion de servicio es la organizacion de las personas destinados a satisfacer

las necesidades de un determinado publico (Camacho, 2008).

A nivel nacional, la institucion bancaria denominada MiBanco, tiene el 16%
(9,684 personas) del personal de total de la banca multiple peruana, segun categoria
laboral (gerentes: 42; funcionarios: 928; empleados: 8655; otros: 59) (SBS, junio 2022),
constituyéndose en la segunda institucion de la banca multiple con la mayor cantidad de
personas laborando, Sin embargo, es el clima laboral un componente importante para el
progreso de las empresas. Numerosos son las aportaciones que buscan mejorar las
condiciones de los colaboradores; en el caso de Elton Mayo que expone que las relaciones
humanas son importantes en el desarrollo de la actividad laboral. La atencién y la
consideracién de la empresa hacia sus colaboradores permite que estos sientan
satisfaccion emocional, mejorar el “clima laboral”, incrementar la productividad y reducir

la fatiga (Patlan, 2016)
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A nivel institucional MiBanco, agencia Chepén tiene un (1) gerente, un (1) jefe
de banca y servicios, cuatro (4) ejecutivos de banca y servicio, cuatro (4) representantes
de banca y servicio, tres (3) jefe de negocios y treinta (30) asesores de negocios; quienes
cumplen son sus responsabilidades asignadas sin embargo poco sabemos cémo estan
percibiendo el «clima» y por ende su nivel de «satisfaccion laboral», dado que esto influye

directamente en los niveles de desarrollo y productividad de una empresa de servicios.

Ante esta situacion problematica, se analizd la percepciéon del «clima» y la
«satisfaccion laboral» de los colaboradores de MiBanco, para lo cual se planted la
siguiente pregunta: ¢Cuél es la percepcion del climay la satisfaccion laboral de MiBanco
—agencia Chepén, 2022?; y como objetivo general: Determinar la percepcion del clima 'y
la satisfaccion laboral de MiBanco—Chepén ; para ello se formularon los objetivos
especificos i) determinar las actitudes del «clima laboral» en sus componentes extrinsecos
e intrinsecos, ii) determinar las actitudes de la «satisfaccion laboral» y iii) determinar la
relacion existente entre «clima y satisfaccion laboral» por parte de los colaboradores de

MiBanco-Chepén.

Los componentes, sobre clima laboral extrinsecos analizados fueron:
remuneracion y beneficios econdémicos, seguridad organizacional, posibilidad de ascenso,
entorno de trabajo y liderazgo; mientras que los factores intrinsecos fueron:
reconocimiento, caracteristicas de la actividad que realizan, autonomia en el trabajo y
tareas de integracion. La satisfaccion laboral se estudié en sus componentes

competencias, productividad y relaciones interpersonales.
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La presente investigacion presenta en el Capitulo I: el Disefio Tedrico, haciendo
referencias a los antecedentes y presentando la base tedrica sobre clima y satisfaccion
laboral y las formas como lo perciben los colaboradores. El Capitulo Il, presenta el disefio
de nuestra investigacion. El Capitulo IlI, presenta los resultados de la investigacion
subdivido en percepcion del clima, satisfaccion y «relacién entre clima y satisfaccion»
por parte de los colaboradores de MiBanco-Chepén. Luego se presenta el Capitulo IV
sobre discusion de resultados con otros autores. Finalmente se presentan, las conclusiones

y recomendaciones.
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Capitulo 1: Disefio Teorico

1.1 Antecedentes de nuestra investigacion

1.1.1 Referencias internacionales

Lopéz y Castiblanco (2021), evaltan el «clima laboral» y consecuencias
en la «productividad de la organizacién» Unién Soluciones SAS; empleando un enfoque
cuantitativo — descriptivo y utilizando como instrumento la encuesta, aplicado al total de
poblacion de la empresa (56 colaboradores), determinan que el clima laboral es
“saludable” para la empresa. Proponen mejorar el enfoque sobre el area profesional, cuya

percepcion fue la mas baja por parte de los entrevistados (p. v).

Jaramillo et al. (2020) precisan que el clima laboral es una dimension clave para
el desarrollo de una empresa, pues crea condiciones favorables de desarrollo personal,
social y laboral de los colaboradores incidiendo en su desarrollo integral y repercute en

la productividad.

Pedraza (2018), tienen como propoésito evaluar la percepcion del “clima
organizacional y satisfaccion laboral” de colaboradores de instituciones publicas y
privadas. Basandose en un “enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y
explicativo, aplicaron como instrumento un cuestionario a una muestra, por conveniencia,
de 133 colaboradores”. Empleando las técnicas factoriales — para determinar los factores
del clima y satisfaccion laboral — y de regresion — para valorar la relacion entre ambos

constructos — identifican ocho factores que describen el clima organizacional;
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concluyendo que tres dimensiones del clima muestran relaciones positivas vy

significativas con la satisfaccion laboral.

Tamayo (2020), reconoce que la comunicacion empresarial o corporativa, es una
disciplina que no puede ser analizadas de forma lineal; Plantea que la comunicacion
interna no define el clima, pero influye notablemente, en un «clima organizacional»
favorable a la satisfaccion de los colaboradores; para ello aborda criterios tedricos —

metodologicos (p. vi).

1.1.2 Referencias nacionales

Palacios (2021), tiene como objetivo “determinar la relacion entre clima laboral y
satisfaccion laboral en los docentes de la IE Juan Guerrero Quimper de Villa Maria del
Triunfo”. Emplean el enfoque cuantitativo — no experimental, “correlacional,
transversal”. Utilizando una poblacion de 78 docentes, aplica cuestionarios
estandarizados; concluyendo que “el clima laboral se relaciona con la satisfaccién laboral,
con un nivel de alta correlacion (Rho 0,620 y p-valor 0,000)”. Estableciendo que “a mejor

clima laboral mayor satisfaccion laboral™.

Estrada (2020), plantea como proposito “establecer la influencia de la percepcion
del clima en la satisfaccion laboral de la empresa Conver Toy Sac”; utiliza un enfoque
cuantitativo de “tipo experimental con un disefio de pre y post test”, aplicando como
instrumento la encuesta tipo Likert (con 28 items) a todos los colaboradores de la

empresa; las dimensiones evaluadas son: “relaciones interpersonales, reconocimiento
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laboral, condiciones fisicas laborales y promocién laboral”, obteniendo como resultado
que la percepcion del “clima laboral” influye significativamente en la “satisfaccion

laboral” recomendando ampliar la investigacion a todas las &reas de la empresa.

Cabrera (2016), plantea como objetivo “determinar la relacion entre clima laboral
y motivacion laboral del Hospital Regional de Maynas”. Basado en una «metodologia no
experimental — correlacional» para una muestra, por conveniencia, de 54 trabajadores
administrativos (funcionarios y empleados) y empleando la técnica de la encuesta (tipo
Likert), emplea para el “clima laboral” 50 items y para la “motivacion laboral” 15 items.
Concluye que “existe relacion positiva y significativa entre clima y motivacién laboral en
la organizacion; determinando, que la percepcion de los trabajadores (segun la correlacion

de Pearson: r = 0.046) es a mejor clima laboral mayor motivacion laboral”.

1.1.3 Referencias locales

Carrion (2019), basado en un estudio “descriptivo no experimental y cuantitativo
aplicado”, sus instrumentos son dos tipos de cuestionarios — para medir en base a la
“escala de satisfaccion laboral SL-SPC 2005 (27 items) y “escala de clima laboral” (50
items) — para una muestra de 30 colaboradores; concluyendo que para una éptima
satisfaccion laborales necesario en el gobierno local de Zafa-Lambayeque, exista un

adecuado clima organizacional.

Alva (2019), plantea como proposito general “si el clima laboral incide en la
satisfaccion laboral de los colaboradores”, La investigacion es correlacional — no

experimental— transversal, para una muestra de 60 colaboradores, sus resultados muestran
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que “el clima laboral tiene relacién directa en la satisfaccion laboral de los colaboradores

de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo (r = 0.682)”.

Orderique (2018), en base a una metodologia cuantitativa—descriptiva,
correlacional— transversal, utilizando como instrumento el cuestionario determina que el
“clima laboral” (con una p = 93%) influye en la “satisfaccion laboral” (con una p = 91%)

“en los técnicos de enfermeria del HR Lambayeque”.

1.2 Base Tedrica

1.2.1 Clima Laboral

La calidad del clima laboral se inicia en la década de los afios sesenta (Jaramillo
et. al, 2020), etapa en la cual los directivos de las empresas empiezan a tomar en cuenta
las ideas y necesidades de los colaboradores, involucrandose en el éxito o fracaso de la o

empresa.

Jaramillo et al. (2020) precisa que el clima laboral:

es un constructo relacionado a las condiciones laborales de seguridad interna y
saludable, autonomia y participacion en la toma de decisiones, relaciones
interpersonales positivas, bienestar fisico y psicolégico del colaborador,
desarrollo profesional, personal, familiar y social, seguridad en el empleo, trabajo

creativo, estabilidad y adecuada remuneracion, entre otros aspectos (pp. 1-2)
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Argumento que permite determinar que “la dimension clima laboral” es
fundamental en el desarrollo econémico de una empresa, pues permite incrementar la

produccidn de bienes y servicios.

Pipoli (2004), precisa que:

para hablar de motivacion laboral es necesario entender el origen de la misma. El
ser humano tiene diferentes necesidades que tentativamente podemos agrupar en
fisiologicas (hambre, frio) y psicoldgicas (afecto, imagen, prestigio). Estas
necesidades, luego de ser estimuladas, se convertiran en motivos. La condicion de
ser estimuladas radica en que una simple necesidad puede ser latente y no
significar una mayor presién para el colaborador, en cuyo caso la urgencia de
satisfacerla no existiria y, por lo tanto, tampoco la motivacion para consumir. De
esto se desprende que debera existir un impulso o motivo; define al motivo como
el estado interno de ansia 0 excitacion emocional que mueve al sujeto para
satisfacer una necesidad estimulada. Como consecuencia, varios de estos motivos
regiran la conducta del sujeto para que satisfaga estas necesidades estimuladas.
Sefiala que podemos entender la importancia de comprender las motivaciones de
la poblacion, pero siempre teniendo en cuenta que por lo complejo que es el
hombre, serd muy dificil predecir sus actitudes. Precisa la existencia dos aspectos
importantes en relacion a la motivacion: la escala de necesidades y otras
consideraciones (a) no necesariamente un motivo conduce o lleva a una conducta
especifica, b) existen ciertos factores o situaciones especiales que afectan la
motivacion y que alteran la forma en la que reacciona una persona) (pp. 108 —

110)
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La motivacion laboral es un pilar esencial tanto para el desarrollo individual como
para el crecimiento organizacional. Su influencia directa en el desempefio de los
colaboradores la convierte en un factor determinante para alcanzar niveles dptimos de
productividad. Una adecuada motivacion, con niveles apropiados, no solo mejora el
desempefio del trabajador, sino que también permite prever los grados de productividad
necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales. Esto se traduce en una mayor
especializacién del empleado y un incremento en la productividad global de la empresa

(Hellriegel y Slocum, 2009).

La calidad de vida laboral (CVL), sefiala Duro (2013) se desarrolla como
propiedad del trabajo, originando caracteristicas objetivas del ambiente o situacion de
trabajo y como propiedad del trabajador, originando caracteristicas subjetivas o estado

psicologico del trabajador a consecuencia del trabajo.

La situacion del trabajo (pespectiva objetiva) “tiene su esencia en el mejoramiento
de la calidad de vida del trabajador y consiste en las condiciones fisicas, organizacion del
trabajo, contenido del puesto, horario laboral, salario, seguridad en el trabajo, etc. los que
ayudan a incrementar la productividad y efectividad de la empresa” (Segurado y Agullo,

2002) (Jaramillo, et al. 2020, p.61).

1.2.2 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, como argumentan Jaramillo et al. (2020) es:

la percepcion de un conjunto de caracteristicas especificas del trabajo que genera

una vinculacion afectiva entre el trabajador y su empleo. Es decir, expresa el
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sentimiento de agrado de un empleado al realizar sus labores, y que se ve reflejado
en el interés y entusiasmo con el que se desempefia dentro de la empresa. Incluye

los aspectos de: flexibilidad, motivacion, pasion y clima organizacional (p. 67).

La figura 1, presenta el modelo de calidad de vida laboral (CVL), presentado por
Jaramillo et al. (2020), que es igual a las condiciones objetivas mas las condiciones
subjetivas mas la satisfaccion laboral.

Figura 1l
Modelo de calidad de vida laboral (CVL)

* Dimension contractual (salario, estabilidad laboral,

modalidad de contrato, proteccion social).

CONDICIONES
OBJETIVAS

* Dimension productiva (horarios)
+ Dimension prnﬁ‘.\iun.\l (habilidad mental, promocion

y carrera profesional, formacion e investigacion).

+

* Dimension de esfera privada y mundo laboral

.

Dimension del individuo y su actividad laboral

* Dimension del individuo y su grupo laboral (plano =

. _— , = o —_—

CONDICIONES organizativo, [x].‘.nn jerarquico, ]\hnn tecnico, I)',‘.nn social/
SUBJETIVAS humano).

* Dimensiones de apoyo y colaboracion entre uni-

dades

* Dimension de la organizacion y funcién directiva

SATISFACCION
LABORAL

* satisfaccion laboral

Nota: «Dimensiones de la CVL», tomado de Jaramillo et al. (2020)

Amaru (2009), sefiala que la motivacion laboral se clasifica en interna y externa:

La motivacion interna son todos aquellos comportamientos, valores, capacidades,

habilidades, intereses, entre otros; elementos que permiten que una persona realice
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determinadas acciones o actividades evitando la realizacion de otras. Nacen en el
interior de la persona y son afectados por elementos externos, como la sociedad o
grupos en los cuales se encuentra inmersa el individuo. La motivacién externa.
Son todas aquellas motivaciones originadas en el exterior que permite satisfacer
sus necesidades, por medio de intereses u obtencion de recompensas. Provienen

del entorno mas proximo a la persona y lo que puede obtener de este (p. 154).

La Teoria de Motivacion-Higiene (6 teoria de los dos factores) de Frederick
Herzberg es una de las teorias mas controvertidas, y a la vez de mayor impacto en la teoria

organizacional y en la practica gerencial (Chiavenato, 2019, 2013; Floréz, 2010).

Frederick Herzberg (citado por Chiavenato, 2019, 2013) precisa que

existen dos factores que permiten la evaluacion del comportamiento de las
personas en el entorno laboral. Establecié la siguiente pregunta: ;Qué es lo que
buscan las personas en sus centros de labores?, los resultados obtenidos sefialan
que existian una diversidad de elementos que afectan directamente los

sentimientos de los empleados en relacion a sus actividades en la empresa.

Los factores, mencionados se clasifican en:

a) Factores higiénicos o extrinsecos:
Abarca el ambiente o entorno en el que la persona realiza sus actividades, las
condiciones fisicas del contexto afectan directamente a los trabajadores, los cuales
no pueden actuar directamente sobre estos dado a que fueron establecidos por los
directivos. De igual manera toma en cuenta los beneficios que tienen como pueden

ser los beneficios sociales, las remuneraciones o sueldos, condiciones fisicas del
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centro laboral, normas, politicas, reglamento interno, clima de la empresa, etc. Todos
estos afectan positiva como negativamente a la satisfaccion como al desempefio en
el desarrollo de las actividades. Este tipo de factores son una repercusiéon de un
apropiado desempefio del colaborador.

Los factores higiénicos o extrinsecos mas resaltantes son:

— Remuneracién y los beneficios econdmicos: es el “salario acordado por ambas
partes; contiene a los incentivos econdmicos, las vacaciones pagadas, bonos,

regalos, entre otros (Chiavenato, 2019, p. 172).

— Seguridad organizacional: referido a la “seguridad que tiene el colaborador
dentro de la empresa (su estabilidad laboral), elemento que permite darle
confianza y le proporciona una motivacion adecuada reflejada directamente en

su desempefio” (Chiavenato, 2019, p. 183).

— Posibilidades de ascenso: comprende la “posibilidad de subir de puesto en la
organizacion, dandole al empleado de que sus esfuerzos son valorados. Para
poder establecer este tipo de ascensos es necesario contar con un sistema en el
cual se tomen en consideracion capacidades, habilidades y comportamientos”

(Chiavenato, 2019, p. 191).

— Las condiciones de trabajo: es el “horario de labores en la organizacion, los
elementos fisicos que posee la empresa y los recursos con los que cuenta para
efectuar sus tareas asignadas. Los colaboradores que se encuentran en puestos
de riesgo elevado, valoran este elemento mucho mas que el resto de empleados

que desempefian sus actividades ordinarias” (Chiavenato, 2019, p. 156).
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— EIl entorno de trabajo: referido al “ambiente en el que se desarrollan e
interactan los colaboradores con sus jefes inmediatos y directivos; permite
satisfacer necesidades de relacion como de afiliacion” (Chiavenato, 2019, p.

135).

— El liderazgo: es la “capacidad de mejora profesional, por medio de acciones
beneficiosas con la finalidad de que se cumplan las metas de la organizacion”

(Chiavenato, 2019, p. 182).

b) Factores motivacionales intrinsecos
Referidos a los elementos que pueden ser modificados por los colaboradores; pues
estan vinculados directamente con sus actividades, como son: realizacion de anhelos,
reconocimiento laboral, desarrollo personal, entre otros. La carencia de estos factores
en la organizacion ocasiona que el empleado no se encuentre motivado ni satisfecho,
por lo que su desempefio no serd el apropiado al momento de desarrollar las
actividades encomendadas (Chiavenato, 2019, 2013).

Los factores motivacionales intrinsecos mas destacados son:

— Obtencion de logros: “es el cumplimiento de objetivos por tareas asignadas:
beneficia a los trabajadores, pues es percibido como motivador” (Chiavenato,

2019, p. 172).

— Caracteristicas de la actividad: “es el interés de los trabajadores por la
actividad, si gustan de realizarla o no, de igual manera contiene la variedad de
tareas para no establecerse en la rutina, asi mismo contiene la fijacion de las
metas y la asignacion de actividades que les ayudan a especializarse”

(Chiavenato, 2013, p.172).
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— Autonomia en el trabajo: es la “libertad de tomar decisiones por cuenta cel
colaborador; generando sensacion de poder en los resultados” (Chiavenato,

2019, p. 173).

— Relacion de conocimientos y habilidades: “capacidad para poder ejecutar una

tarea, utilizando sus conocimientos y habilidades” (Chiavenato, 2019, p. 179).

— Retroalimentacion y reconocimientos: nivel de “esfuerzo que requiere el
desarrollo de una actividad; permite establecer una comunicacion clara con el
colaborador con el propdsito de mejorar su eficiencia y eficacia en la ejecucion”

(Chiavenato, 2019, p. 175).

— Tareas de integracion: referido a como la “organizacién se involucra en la

participacion de eventos sociales” (Chiavenato, 2019, p. 172).

Floréz, 2010, precisa que “los factores motivadores son los que producen la

satisfaccion, y que los factores higiénicos son los que producen la insatisfaccion” (p. 135).
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Figura 2
Comparacién de los factores motivacionales intrinsecos e higiénicos (extrinsecos)

50% 40 30 20

Politicay administracion de
laempresa

Supervision
Relacion con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario
Relacion con los iguales
Vida personal
Relacion con los subordinados

Estatus

Nota: tomado de Floréz (2010, p. 150)

Herzberg (citado por Floréz, 2010) postula la existencia de dos conceptos

independientes (figura 2):

los factores de motivacion intrinsecos (a la derecha) explican el 81% de la
satisfaccién de los colaboradores; los higiénicos extrinsecos solo el 19%.
Inversamente, los factores higiénicos (a la izquierda) explican el 69% de la
insatisfaccidn, mientras que los motivadores intrinsecos solo explican el 31% de

tal insatisfaccion (p. 154).
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Figura 3
Motivacion y satisfaccion en el trabajo

Perspectiva tradicional
Insatisfaccion Satisfaccién
Perspectiva de Herzberg
Insatisfaccion No insatisfaccién
No satisfaccion Satisfaccién

Nota: tomado de Floréz (2010, p. 151)

Segun Herzberg (citado por Floréz, 2010), cuando:

una persona estd motivada por algo — por ejemplo, porque ve en el trabajo la
posibilidad de realizacion personal —, entonces su trabajo se convierte en una
fuente de satisfaccion. De otro modo, si su trabajo no le brinda la oportunidad de
logro, entonces esta persona no tendrd motivacion para trabajar y estard no-
satisfecha, que es diferente de estar insatisfecha. Cuando esta persona encuentre
gue su trabajo presenta un entorno adverso -por ejemplo, que las condiciones
fisicas son desagradables-, entonces su trabajo pasard a ser una fuente de
insatisfaccion, porque los factores higiénicos no estan adecuadamente resueltos.
Si esas condiciones de trabajo mejoran, entonces la persona se encontrard no-
insatisfecha, que no es lo mismo que estar satisfecha. Por lo tanto, los factores
intrinsecos producen satisfaccion y los factores higiénicos insatisfaccion. Esto
equivale a sostener que una persona puede estar simultdneamente satisfecha
(presencia de factores motivadores) e insatisfecha (ausencia de factores

higiénicos). De igual forma, puede estar simultdneamente no-satisfecha (ausencia
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de factores motivadores) y no-insatisfecha (presencia de factores higiénicos) (pp.

154 — 160).

La carencia de los factores motivacionales en la organizacion genera niveles
elevados de insatisfaccion laboral, afectando la productividad. Su cumplimiento tiene que
ser prioridad de los directivos; con el objetivo de asegurar mejores niveles de rendimiento
laboral. Entonces, los directivos deben generar que los factores motivacionales se

desarrollen adecuadamente en beneficio de la organizacion y del colaborador.

1.2.3 Definiciones conceptuales

Capacidad humana: “es el conjunto de capacidades fisicas y mentales que poseen los
servidores publicos y/o la poblacion beneficiaria del proyecto. En el marco de un proyecto
de inversion se refiere a la formacion de conocimiento y habilidades de los usuarios o de
los que operan el servicio y que deben estar vinculados al logro del objetivo central de un

proyecto de inversion” (MEF, 2022, p.31).

Salario: “es la remuneracion a la contraprestacion que se brinda en dinero o en especie al
colaborador por poner a disposicion del empleador su capacidad de trabajo, por ende, se
considera la percepcion que tienen los empleados con respecto al salario recibido

manifestado como una motivacion para su desempefio” (Casas et al. 2022, p.105).

Estabilidad laboral: “es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras
no incurra en alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligacion
del empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en causales de
despido Este factor estd directamente relacionado con la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional. Su ausencia genera alteraciones como estrés, ansiedad,
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depresion, migrafia, entre otras. Asimismo, la inestabilidad laboral genera en los
empleados un intento desesperado por mantener su trabajo, que les provoca una

sobrecarga laboral” (Casas et al., 2022. P.108).

Plano jerarquico: “relacionado con el liderazgo, relaciones con el jefe inmediato, el estilo
de supervision, el tipo de trato recibido de la direccidn, la capacidad de planificacion, el
establecimiento de objetivos, la comunicacion ascendente/descendente, la medicion del
rendimiento, la organizacion del trabajo, el control e incentivos™ (Jaramillo et. al. 2020,

p.53).
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Capitulo Il: Disefio de la Investigacidn

2.1  Tipo de investigacion

El método de investigacién empleado es cuantitativo — descriptivo — correlacional,
“con disefio no experimental y tipo transeccional o transversal” (Herndndez—Sampieri y

Mendoza, 2018, p. 210; Hernandez—Sampieri et al., 2014, p. 117)

2.2  Poblacion muestra y muestreo

«La poblacion Objetivo», lo constituyen cuarenta y uno (41) colaboradores de la
institucion financiera MiBanco agencia Chepén del distrito de Chepen, Provincia de
Trujillo — Region La Libertad, considerada como poblacion finita y denominada
“poblacion objetivo” (Pérez, 2005, p.35) y es la “poblaciéon sobre la cual se busca

informacion” (Barrera, 2019, p.224).

Como la «muestra» (Barrera, 2019) reproduce caracteristicas de interés de la
poblacion objetivo, esta es “idéntica a la poblacion objetivo” (p. 225). EI marco muestral
para la seleccion estd representado por la informacion estadistica proveniente de los

colaboradores de la agencia MiBanco de Chepén.

Como sefiala Herndndez—-Sampieri y Mendoza (2018), «la muestra es no
probabilistica o dirigida, coincidiendo en la presente investigacion la unidad de muestreo
y la unidad de analisis —pues suponen un procedimiento de seleccion orientado por las
caracteristicas y contexto de la investigacion, mas que por un criterio estadistico de
generalizacion, se utilizan en diversas investigaciones cuantitativas y cualitativas» (p.

215) —y son los cuarenta y uno (41) colaboradores de la agencia MiBanco de Chepén que
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responderan a las preguntas sobre la percepcion de las «dimensiones de la calidad de vida

laboral» (climay satisfaccion laboral) en la empresa.

Tabla 1
Orden Jerarquico de los colaboradores de Mi Banco Chepén — Regién la Libertad

Cargo N° colaboradores %
Ejecutivo de banca y servicios 4 10%
Repre_sentante de bancay 4 10%
servicios
Jefe de negocios 3 7%
Asesor de negocios 30 73%
Total 41 100%

Nota. informacion de la oficina de estadistica de la agencia MiBanco de Chepén a agosto del 2023

2.4 Técnicas, instrumentos, equipos y materiales de recoleccion de datos

La informacién se recopil6 a través de la técnica de encuestas, utilizando como
instrumento el cuestionario con escala tipo Likert, aplicado directamente al colaborador,
lo cual nos permitio el registro de la informacién. La recoleccion de los datos se realizo

directamente entre los meses de octubre — noviembre 2023.

La recopilacidn, procesamiento y consistencia de la informacién, fue verificada
y seleccionada. Luego, se ordend y clasifico para su analisis respectivo. El procesamiento
de los datos se realiz6 en la hoja de célculo Excel y su redaccion en el Word,
posteriormente se procesd en el software estadistico SPSS v. 26; dada la naturaleza
cuantitativa del presente estudio se genero tablas, resimenes, gréficos, etc. Para el analisis
de la informacion nos basamos en las técnicas estadisticas: promedios, moda, mediana,
varianzas, desviaciones estandar, error estdndar y porcentajes respectivos que permitieron

contrastar la informacién recolectada.



38

2.5 Procesamiento y andlisis de datos

1°.

2°.

3°.

4°,

5°.

El procesamiento de la informacién implico varios pasos:
Establecimiento de codificacion de las categorias o alternativas de las respuestas
en:1,2,3,4,5

Elaboracidn del libro de codigos incluyendo todos los items, uno por uno (ver anexo

respectivo)

En las hojas de célculo del Excel se procedié a transferir la codificacion fisica de
los datos, es decir, llenar la matriz de datos con los valores implicados en las

respuestas o las lecturas al instrumento de medicion (transferir éstas a la matriz).
El tratamiento de los datos se realiza mediante el programa SPSS 16 y Excel.

La contrastacion de las hipdtesis se realizé en base al Chi Cuadrado — prueba de
independencia.

Luego se procedi6 al andlisis e interpretacion de los resultados.
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Capitulo Il1: Resultados

3.1 Percepcion del clima laboral de MiBanco — Chepén

Los colaboradores muestran, en promedio, actitudes favorables sobre el clima
laboral denominado motivacion extrinseca: remuneracion y beneficios econdémicos,
seguridad organizacional, posibilidad de ascenso, entorno de trabajo y liderazgo. (ver
Tabla 2). Se destacan las dimensiones de seguridad organizacional, entono de trabajo y

liderazgo.

Tabla 2
Promedio de las actitudes sobre clima laboral, motivacién extrinseca, de los
colaboradores de MiBanco—Chepén

MOTIVACION EXTRINSECA
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Nota: Encuesta tipo Likert, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)

La Figura 4, muestra el agregado de las actitudes sobre el clima laboral,
motivacion extrinseca, de los colaboradores de MiBanco—Chepén, siendo el resultado de

3.8 de un méaximo de 5 puntos, considerado como actitud media favorable.



40

Figura 4
Agregado de las actitudes sobre clima laboral, motivacion extrinseca, de los
colaboradores de MiBanco-Chepén

Actitud Favorable

I I I || |
1 2 3 | 4 5|
Actitud muy 38 Actitud muy
desfavorable ) favorable

Nota: Resultados de encuesta, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)

La Tabla 3, muestra las actitudes sobre clima laboral, motivacion intrinseca:
reconocimiento, caracteristicas de la actividad que realizan, autonomia en el trabajo y
tareas de integracion; siendo muy favorable —se obtiene 4.1 de un méximo de 5 puntos—.
La dimensidn reconocimiento, en el item ¢Mi institucion reconoce el buen desempefio?
obtiene un resultado medio favorable (3.5 de 5 puntos); también la dimension autonomia
en el trabajo en el item ¢La empresa me brinda la libertad necesaria para la resolucion de
problemas en mi puesto de trabajo? Obtiene un resultado medio favorable (3.8 de 5

puntos). El resto de items obtienen resultados muy favorables.
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Tabla 3
Promedio de las actitudes sobre clima laboral, motivacion intrinseca, de los
colaboradores de MiBanco—Chepén
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Nota: Encuesta tipo Likert, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023 2023)

La Figura 5, muestra el agregado de las actitudes sobre el clima laboral,
motivacion intrinseca, de los colaboradores de MiBanco—Chepén, siendo el resultado de
4.1 de un maximo de 5 puntos, considerado como actitud favorable.

Figura

Agregado de las actitudes sobre clima laboral, motivacion intrinseca, de los
colaboradores de MiBanco—Chepén

1 2| 3| 4 | 5|
Actitud muy 4.1 Actitud Actitud muy
desfavorable favorable favorable

Nota: Resultados de encuesta, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)
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Los resultados muestran que los colaboradores tienen aptitudes positivas sobre los
factores del clima laboral, de naturaleza extrinseca (favorable 56% y muy favorable 20%)
y mucho mas para los factores intrinsecos (favorable 59% y muy favorable 29%). Por lo
tanto, el clima laboral en MiBanco—-Chepén tiene propensién a considerarse muy

favorable (Figura 6).

Figura 6
Resultados de la encuesta aplicado a los colaboradores sobre actitudes del clima laboral
extrinseca e intrinseca

&y N

Actitud muy
desfavorable

MOTIVACION INTRINSECA

Actitud

MOTIVACION EXTRINSECA
desfavorable

Indiferente

Actitud
favorable

Actitud muy
favorable

Actitud muy desfavorable

Actitud desfavorable

Indiferente

Actitud favorable

Actitud muy favorable

BMOTIVACION EXTRINSECA

2%

8%

15%

56%

20%

& MOTIVACION INTRINSECA

0%

3%

10%

59%

29%

Nota: Resultados de encuesta, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)
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3.2 Percepcion de la satisfaccion laboral en la cual interacttian los colaboradores de

MiBanco-Chepén

La Tabla 4, muestra los resultados promedios de las actitudes sobre satisfaccion
laboral de los colaboradores de MiBanco—Chepén en las dimensiones: competencias,
productividad y relaciones interpersonales. Los resultados promedio de todos los
indicadores salen muy favorables, excepto el item sobre ¢los jefes promueven entre sus
colaboradores capacitaciones para mejorar su labor?, pero muestra un resultado favorable

(obtiene 4 de 5 puntos).

Tabla 4
Promedio de actitudes de «satisfaccion laboral de los colaboradores» de Mi Banco-
Chepén

DESEMPENO LABORAL

1 2 3 4 5 6 11 12 13 14 15 16 17 18

COMPETENCIAS PRODUCTIVIDAD RELACIONES INTERPERSONALES
Planificacién de Solucién  onocimientos y Calidad de
Resultados de Iniciativa " Eficacia/Eficiencia  Oportunic Comunicacién Valores  Responsabilidad
tareas habilidades trabajo

8 2 >3 @ S a @ o § 8 g
E 2. |85 | 5 £lefc |2 |85 |2 5. 0s |= |3 |s |5 %
Q = B3 = S | 28 3 o g3 8 S o 2 8 8 B 5
H 54 ] 25 | g% £ 25 |8 3 8 g 5 °
8 S5 = 28 | 23 § g8 |2 o £ o | S 2
= % E} 22 | Ba = 82 |3 2 8% | 35 g
g8 |2 g z | €2 s§ |2 i
f= |8 g g Z|5g A 2 § Actitud
33 8 8= | g g
5 g s |8 e
= z g8 2 o
2 S = 2 2.5 2 E X 2
28 e 2 gE £ 2 2 gs |EE|2 |3 |§ 5
) Eg 23 @ 8 5 C g < S g 8 K B -4 a
2 g 28 |gg L) Sis S8 8 8 =S 2 g 3 & =
s Se 2w £s 2EE <8 el S, = Z s 028 g 8 @) @,
g g 2 B < & S E} 2 ¢ & )
53 3 q 2§ T 8 3 £ g 4 s
44 46 46 41 43 40 43 45 43 42 43 45 41 47 46 46 44 44 44 |NiGyliavorabiel
2 @ @ o ° @ @ @ @ o @ @ 3 @ @ @ @ @
el o 2 o o o o o o
g8l ¢ E £ - . g E £ E £ i F E E E E vfavorable
5l & é & @ § & £ H §é & § @ é & & & & @ Y
= s > > s S s S S S S s > > S > 5 3
z 3 B z 3 S B 3 B B z B 3 2 7 z z 3
= = = = = 8 = = = = = = = = = = = =

Nota: Encuesta tipo Likert, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)

La Figura 7, muestra el resultado global o agregado de las actitudes de satisfaccion
laboral, la cual es muy favorable con un resultado de 4.4 muy proximo a la calificacion

méaxima que es 5.
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Figura 7
Agregado de actitudes de «satisfaccion laboral de los colaboradores» de MiBanco-
Chepén
1] 2| 3| 4 I 5|
Actitud muy 44 Actitud muy
desfavorable ' favorable

Nota: Encuesta tipo Likert, aplicada a los colaboradores de MiBanco — Chepén (oct. — nov. 2023)

La Figura 8, muestra los resultados de satisfaccion laboral considerando las

dimensiones: competencias, productividad y relaciones interpersonales, los mismos que

son muy favorables.

Figura 8

Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores sobre satisfaccion laboral de Mi

Banco-Chepén

Actitud muy

Actitud

PRODUCTIVIDAD

RELACIONES INTERPERSONALES

. COMPETENCIAS
desfavorable | tavoraple Indiferente i
Actitud )
favorable  Actitud muy
favorable
Actitud muy desfavorable Actitud desfavorable Indiferente Actitud favorable Actitud muy favorable
BCOMPETENCIAS 1% 1% 6% 51% 41%
2 PRODUCTIVIDAD 0% 1% 5% 56% 39%
RELACIONES INTERPERSONALES 0% 0% 3% 47% 50%

Nota: Encuesta tipo Likert, aplicada a los colaboradores de MiBanco—Chepén (oct.

—nov. 2023)
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3.3 Relacion entre clima y satisfaccion laboral de los colaboradores de MiBanco —

Chepén

Los resultados evidencian la existencia de una «relacion significativa
estadisticamente» (Tc = 2.783 > 2, y prob = 0.011 < 0.05) entre la motivacién intrinseca
(remuneracién y beneficios econdémicos, seguridad organizacional, posibilidad de
ascenso, entorno de trabajo y liderazgo) y el desempefio laboral (competencia,
productividad y relaciones interpersonales); es decir si el «clima laboral» se incrementa
1 punto en cualquiera de sus dimensiones la «satisfaccion laboral» se incrementara en

0.528 puntos.

Tabla 5
Relacién entre clima y satisfaccion laboral de los colaboradores de MiBanco — Chepén

Coeficientes?

o ] Coeficientes
Coeficientes no estandarizados

Modelo estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta

(Constante) 2,530 0,794 3.186 ,005

Clima Laboral 0,479 0,172 0,528 2.783 0,011

a. Variable dependiente: Clima Laboral
Nota: resultados calculados en el sofware SPSS v.26
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Evaluacion de la relacion entre clima y satisfaccion laboral

Tabla 6
Prueba Chi — Cuadrado para evaluar la «relacion entre clima y satisfaccion laboral»

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
-Chi-cuadrado de Pearson- 6,142a 1 0,013
-Correccion de continuidad®- 3,966 1 0,046
-Razdn de verosimilitud- 6,366 1 0,012
-Prueba exacta de Fisher-
-Asociacion lineal por lineal- 5,863 1 0,015

-N de casos validos- 41

El valor de significacion asintotica es 0,013 < 0.05, por lo que concluimos que
«existe una relacion positiva entre el clima laboral y la satisfaccion laboral» entre los

colaboradores de MiBanco - Chepén

Prueba de hipdtesis

Hipdtesis Nula:

El «clima laboral» no incide positivamente en la satisfaccion laboral de los

«colaboradores» de MiBanco — Chepén.

Hipdtesis Alternativa:



47

El «clima laboral» incide positivamente en la «satisfaccion laboral» de los

colaboradores de MiBanco—Chepén.

Tabla 7
Prueba Chi — Cuadrado para evaluar la relacion entre clima y satisfaccion laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df . .
asintdtica (bilateral)
.Chi-cuadrado de Pearson-  2,394a 2 0,302
-Razoén de verosimilitud- 2,603 2 0,272
-Asociacion lineal- 0,642 1 0,423
-N de casos validos- 41

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 0,27.

Como el nivel de significacion asintética (bilateral) —Chi Cuadrado de Pearson: p
> 0.302, con grados de libertad: df = 2—, es mayor al valor critico (p = 0.05), se rechaza
la hipotesis nula. Hay evidencia estadistica fuerte de que existe asociacion positiva entre

«clima laboral» y «satisfaccion laboral» de los trabajadores de MiBanco — Chepén.
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Capitulo IV: Discusion
El «clima laboral» en la cual interactian los «colaboradores» de MiBanco —
Chepén es favorable, coincidiendo con L6pez y Castiblanco (2021) el mismo que tiene
influencia en la productividad de la organizacion. Los factores considerados son
remuneraciones y beneficios econdémicos, seguridad organizacional, posibilidad de

ascenso, entorno de trabajo y liderazgo.

Igual apreciacion tienen Jaramillo et al. (2020) al afirmar que un buen «clima
laboral» influye en la «productividad», convirtiéndose en un componente clave para el

crecimiento de una empresa y su desarrollo integral.

La «satisfaccion laboral» de los colaboradores de MiBanco — Chepén son muy
favorables coincidiendo con Palacios (2021) que afirma que un «clima laboral» influye
directamente en la «satisfaccion laboral»; igual argumento presenta Estrada (2020).
Carrion (2019) —para una muestra de 30 colaboradores— concluye que para una optima

satisfaccion laboral es necesario que exista un adecuado clima organizacional.

La existencia de una relacion estadistica significativa (Tc = 2.783) entre el «clima
laboral» (remuneraciones, beneficios econdmicos, seguridad organizacional, ascensos,
entorno de trabajo y liderazgo) y la «satisfaccion laboral» (competencia, productividad y
relaciones interpersonales) nos permite afirmar de una relacion directa entre ambas
variables. Iguales resultados hallan Palacios (2021), Cabrera (2016) estableciendo que “a

mejor clima laboral mayor satisfaccion laboral™.
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Conclusiones

Se determino que en la agencia de MiBanco — Chepén, los colaboradores perciben el
clima laboral (dimensiones estan por encima de la media) y la satisfaccion laboral
(proxima al puntaje méximo considerado en la presente investigacion) de forma
positiva; rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alternativa: El «clima
laboral» incide positivamente en la «satisfaccion laboral» de los colaboradores de
MiBanco—Chepén. Precisando la existencia de una relacién directa o positiva entre

ambas variables en estudio para la organizacion MiBanco.

Los colaboradores de MiBanco—Chepén muestran una actitud favorable sobre el clima
laboral extrinseco (remuneracion y beneficios economicos, seguridad organizacional,
posibilidad de ascenso, entorno de trabajo y liderazgo) en la cual interactian — se
obtuvo 3.8 de un maximo de 5 puntos —; igualmente la actitud sobre el clima laboral
intrinseco (reconocimiento, caracteristicas de la actividad que realizan, autonomia en
el trabajo y tareas de integracion) es favorable — se obtuvo 4.1 de un maximo de 5

puntos —.

La actitud sobre satisfaccion laboral —en las dimensiones: competencias,
productividad y relaciones interpersonales—, por parte de los colaboradores de
MiBanco-Chepén es muy favorable con un resultado de 4.4 muy proximo a la

calificacion maxima que es 5.

Existe una relacion directa entre clima laboral y satisfaccion laboral, en el caso de
MiBanco—Chepén se determina que si mejora el clima laboral en 1 punto porcentual

en cualquiera de sus dimensiones la satisfaccion laboral se incrementara en 0.528
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puntos porcentuales, mejorando la productividad de los colaboradores de la

institucion.
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Recomendaciones

Tener a los colaboradores satisfechos en una organizacion de servicios
financieros, como es el caso de MiBanco—Chepén, es casi una utopia; y dada la politica
sobre remuneraciones y beneficios econémicos que tiene la institucion se constituye en
uno de las dimensiones débiles; aparte que el entorno en el cual se desenvuelven es muy
competitivo; pero algunos ajustes pueden realizarse con fines de mejorar la productividad
de los colaboradores. La posibilidad de ascenso de los colaboradores requiere ser

considerada quizas con mejores politicas por parte de la institucion.

Como existe una relacion directa o positiva entre las variables clima y satisfaccion
laboral, MiBanco—Chepén debe continuar con su actual politica hacia sus colaboradores,
buscando incrementar la relacion positiva que existe. Para ello otros investigadores, a

partir de nuestro estudio realizado podran plantear mejoras en el clima laboral.



52

Referencias bibliogréaficas

Amaru, A. (2009). Fundamentos de Administracion. Teoria general y proceso

administrativo. México D.F.: Pearson Educacion.

Arias Chavez, D., & Sevillano Cangayala, L. M. (2021). Investigar y escribir con APA 7.

Lima: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC).

Barrera Ojeda, D. (2019). Estadistica Informatizada (2a ed.). La Paz, Bolivia: Stigma.

Bocanegra Moran, Y. C. (2019). Clima laboral y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la gerencia regional de trabajo y promocion del empleo Trujillo

2019. . Obtenido de https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/2925487

Cabrera Jimenez, D. I. (2016). El clima laboral y la motivacién laboral en el Hospital
Regional de Maynas  en el ano 2017. Obtenido  de

https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/2962153

Carlos, C. C. (2008). Marketing  de  servicios. Obtenido  de

https://elibro.net/es/ereader/utpbiblio/34494

Carrion Colchado, B. J. (2019). Relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia - region
Lambayeque. Afio 2018. . Obtenido de

https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/2839946

Chiavenato, 1. (2013). Introduccion a la teoria general de la administracion (8a ed.).

México, México: Mc Graw - Hill Interamericana.



53

Chiavenato, I. (2019). Introduccion a la Teoria General de la Administracion (10a ed.).

México: Mc Graw Hill.

Duro, M. A. (2013). Psicologia de la calidad de vida laboral: trabajo, trabajador y

consecuencias del trabajo sobre el trabajador. Espafia: Ediciones Pirdmide.

Estrada Mejia, M. E. (2020). Percepcion del Clima y la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Empresa Conver Toy S.AC. 2020. Maestria en Administracién
de Negocios. Universidad Ricardo Palma. Escuela de Posgrado. Obtenido de

http://repositorio.urp.edu.pe/handle/URP/4014

Floréz, G. R. (2010). El comportamiento humano en las organizaciones (la. corregida

ed.). Lima, PerG: Centro de Investigacion de la Universidad del Pacifico.

Gallardo, V. P., & Camacho, H. J. (2008). La Investigacion participativa y su aplicacion

en el campo social y educativo (1a ed.). Sevilla: Wanceulen Editorial.

Hellriegel, D., & Slocum, J. (2009). Comportamiento Organizacional. México D.F.:

Cengage Learning.

Hernandez-Sampieri, R., & Mendoza, T. C. (2018). Metodologia de la investigacion: las
rutas cuantitativa, cualitativa y mixtas (la ed.). México: Mc Graw Hill

Interamericana Editores.

Hernandez-Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la

investigacion (Sexta ed.). México., México D.F., México: McGraw-Hill.



54

J., C., Repullo, J. R., Lorenzo, S., & Canas, J. J. (2002). Dimensiones y calidad de vida
laboral en profesionales sanitarios. Revista de Administracion Sanitaria 6 (23),

143 -160.

Jaramillo Naranjo, O. L., Martinez Buelvas, L., & Gamarra Amaris, O. (2020). Calidad
de vida laboral en el Caribe colombiano Andlisis de factores determinantes.
Universidad del Norte. Obtenido de
https://eds.p.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=2&sid=78d074c5-cd8e-4093-
a3cl-
48a91c221d36%40redis&bdata=IJnNpdGU9ZWRzLWxpdmU%3d#AN=271101

1&db=nlebk

Lopez, S. N., & Castiblanco, M. K. (julio de 2021). Clima laboral como factor influyente
en el nivel de productividad: caso Unidn Soluciones S.A.S. Revista Chilena de
Economia y Sociedad. jul2021, Vol. 15 Issue 1, p78-91. Obtenido de

https://n9.cl/xoz1f

MEF. (enero de 2022a). Guia General de Identificacion, Formulacion y Evaluacion de
Proyectos de Inversion. Obtenido de
https://mww.mef.gob.pe/contenidos/inv_publica/docs/Metodologias_Generales

PI/GUIA_EX_ANTE_InviertePe.pdf

Orderique Chamochumbi, L. C. (2018). Clima Laboral Y Satisfaccion Laboral En El
Grupo Ocupacional: Técnicos En Enfermeria Del Hospital Regional
Lambayeque — Chiclayo, 2016. : Obtenido de

https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/2946725



55

Palacios Villanueva, E. F. (2021). Clima laboral y satisfaccion laboral de los docentes
en la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo,

2021. Obtenido de https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/2935789

Patlan Pérez, J. (2016). Calidad de vida laboral. México: EI Manual Moderno S.A.

Pedraza Melo, N. A. (eneero - julio de 2018). El clima organizational y su relacion con
la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano, Revista Lasallista
de Investigacion. ene-jun2018, Vol. 15 lIssue 1, p90-101. 12p. Obtenido de

https://n9.cl/thavm

Peréz, L. C. (2005). Muestreo Estadistico. Conceptos y problemas resueltos. Madrid:

Pearson Educacién S.A.

Pipoli, d. B. (2003). EI Marketing y sus aplicaciones a la realidad peruana. Lima:

Universidad del Pacifico.

Rubio, F. A. (1970). Economia Politica para educacion secundaria y superior. Lima:

Editorial Labrusa.

SBS. (mayo de 2022). Informacion por tipo de institucion financiera. Informacién
estadistica de la banca multiple. Obtenido de
https://www.sbs.gob.pe/app/stats_net/stats/EstadisticaBoletinEstadistico.aspx?p

=1#

SBS. (20 de junio de 2022). Reportes del Sistema Financiero. Obtenido de
https://intranet2.sbs.gob.pe/estadistica/financiera/2022/Abril/SF-0003-

ab2022.PDF



56

SBS. (enero de 2022a). Informacion Estadistica de la Banca Mdltiple. Obtenido de
https://www.sbs.gob.pe/app/stats_net/stats/EstadisticaBoletinEstadistico.aspx?p

=1#

Tamayo Mora, S. (julio -septiembre de 2020). Comunicacion interna, clima
organizacional y satisfaccion laboral: una reflexion necesaria. Jul-Sep2020, Vol.
24 Issue 3, p208-217. 10p. La Habana - Cuba. Obtenido de

https://acortar.link/iJCUg8



57

Anexos

del problema

asSICOS

7

Anexo 1. Datos b

Matriz de consistencia

a7 odiy
01IBU0}S3D ‘BIsandugy

(sauope.oqe|0d
Tv) uordeiqod e e [enfi s3

A

WA

leJoge]
uglodeysies

‘updoy)—oouegrin
9p salopeloge|od
SO| ap [eJ0ge| UQIDoR)SIIES B Ud

TOUEHIN
9p $310PRIOYE|0D SO| UB [2100E] UQIIIR)SIIeS
K'ewnd ] 913U UOIde|a) Bl JRUILLIENRA D

ugdayD-0duegIN 3P SAI0PEIOGR|0D
SO| U3 |eJoge] UQIoORISIeS B Jeulwialeq ‘g

ugdayD-0ouegI|A 3p S3I0PEIOGR|0D SO
Ua [eJoge] ewijd [3p ugrodadiad e Jeunwialed v

TNSaNIN SusIpUadaq ajualeAnisod apioul ON [e10ge|
“[esned [euoioe[aLi0d A oAndiiosap
‘[euold23suel | ‘[ejuswtiadxa
ON oyaIp
ap sa uordebnsanul ap odn |3
oussia

‘updoy)—oouegrin

ugdayo ugdayd

-0ouegI\ ap sopesjduwia S| Sopo)|
Jod epew.ojuod e1sa ugidejqod e
-uograejqod

[eUOIB[91100

UOI0BDISaAU] 8p 0d1L

[eJoge ewl|Q
SjusIpuadapul

9p S810peI0qR|0d SO| 3p [el0qe|
UQ129B)SIIeS B] UB djuswennisod
apiout [eloge| ewi|d

13 (TH) BAIRUIRY SIS310dIH

-0ouegI|Al ap saiopefeqes) soj ap [eioqe| oyadwasap
K UOIDRATIOW B13U3 UOIDB|a] €] Jeulwia}dd
[ZENER)

ugdayd
e1ouade — odueqrA
9P [eJ0gE]| UOIIEISIES
e A ewn|o |ap
uorodaosad e sa [gend

SVOINDOIL

Vd1S3ININ A NOIOV180d

NOIOVOILS3ANI 3A OdIL

SINAVINVA

SIS3LOdIH

SOAIL3rao

VINI190dd




Variable Independiente: Clima Laboral

58

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
En mi institucion es adecuada la relacion que existe entre mi salario y beneficios con mis
Remuneracion y responsabilidades
beneficios economicos |En comparacion con otras Ifis y en puestos similares al mio, creo que mi remuneracion es
adecuada
Todos los colaboradores son tratados con respeto independientemente de su nivel Jerarquico
Seguridad Organizaciol
Mi Institucién se preocupa por cumplir con las medidas de seguridad necesarias
MOTIVACION  Posibilidades de S nead | crecimi tesional
EXTRINSECA e promueve constantemente linea de carrera para el crecimiento profesional
El entorno de trabajo de agradable
Entorno de Trabajo
Me siento feliz cuando estoy en la empresa.
El lider de Agencia establece claramente metas y objetivos.
Liderazgo El lider de mi equipo(Jefe Inmediato) promueve la participacion de opiniones en nuestro
equipo de trabajo
Mi Institucion reconoce el buen desempefio
Reconocimiento Lo que hago y aprendo en esta Institucion me permite estar bien posicionado en el mercado
laboral
Caracteristicas de l]a | Disfruto realizando las actividades propias a mis funciones de trabajo
actividad ; ; & ; ;
MOTIVACION Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo con mis capacidades
INTRINSECA La empresa me brinda la libertad necesaria para la resolucion de problemas en mi puesto de

Autonomia en e trabajo

trabajo

La toma de decisiones que ejecuto me ha permitido resolver problemas apropiadamente.

Tareas de integracion

Me involucro en las actividades de integracion que realiza la empresa

Valoro las actividades de integracion que se realizan en mis Institucion
(Celebraciones,eventos,etc.)

Variable Dependien

te: Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
I Realizo mis actividades planificando de manera responsable de acuerdo a las funciones
Planificacion de tareas |
asignadas al puesto
Me comprometo a llegar siempre a las metas propuestas por Gerente de Tienda
Resultados

Entiendo como mi trabajo contribuye a los resultados y obetivos de la empresa

COMPETENCIA |Solucion de Problemas|Ustes ejecuta acciones apropiadas y propone soluciones utiles para su area de trabajo

Conocimientos y

El puesto que ocupo actualmente me permite desarrollar satisfactoriamente mis competencias
y habilidades

habilidades Los Jefes promueven entre sus colaboradores capacitaciones y conocimientos para mejorar su
labor
Iniciativa Aporta ideas y sugerencias para realizar mejoras en el area de trabajo

PRODUCTIVIDAD

Calidad de trabajo

Considera que se esfuerza lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que
brinda a nuestros clientes

Eficacia/Eficiencia

Realiza uso eficiente de los recursos para desempefiar su labor

Realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades de su area de trabajo

Oportunidad

Realiza su trabajo en los tiempos pre establecidos

RELACIONES
INTERPERSONAL
ES

Comunicacion

Desarrolla relaciones armonioso, eficaces y constructiva con sus superiores

Existe una relaciones de cooperacion entre areas de la Institucion

Se comunica con el publico en general con respeto

Valores

Respeta las indicaciones de sus Jefes inmediatos

Respeta e imparte los valores de la Institucion

Responsabilidad

Se responsabiliza de las malas acciones que toma

Si una decision fue mal tomada identifica la causa




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Edad:l:l Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado Civil: Soltero ( )  Casado ( ) Divorciado ( ) Conviviente ( ) (Otro ( )

Profesion: Contador ( ) Administrador ( ) Economista ( )

Tiempo en la
Institucion (afios):

FACTORES EXTRINSECOS

FACTORES INTRINSECOS

Ingeniero ( ) Otro ()

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de _acuerdo Totalmente de
En desacuerdo nien De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo

|1 ]2]3]4a]s

FCTORES CLIMA LABORAL

Remuneracion y beneficios econémicos

1. ¢En mi institucion es adecuada la relacion que existe entre mi
salario y mis responsabilidades?

2. ¢En comparacion con otras Ifis y en puestos similares al mio,
creo gue mi remuneracion es adecuada?

Seguridad organizacional

3. ¢Todos los colaboradores son tratados con respeto
independientemente de su nivel Jerarquico?

4. ¢{Mi Institucién se preocupa por cumplir con las medidas de
seguridad necesarias?

Posibilidad de Ascenso

5. ¢Se promueve constantemente linea de carrera para el
crecimiento profesional?

Entorno de trabajo

6. (El entorno de trabajo de agradable?

7. ¢(Me siento feliz cuando estoy en la empresa?

Liderazgo

8. ¢El lider de Agencia establece claramente metas y objetivos?

9. ¢El lider de mi equipo (Jefe Inmediato) promueve la participacion
de opiniones en nuestro equipo de trabajo?

MOTIVACION INTRINSECA

Reconocimiento

10. ¢Mi Institucion reconoce el buen desempefio?

11. ;Lo que hago y aprendo en esta Institucién me permite estar
bien posicionado en el mercado laboral?

Caracteristicas de la actividad

12. (Disfruto realizando las actividades propias a mis funciones de
trabajo?

13. ;Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo
con mis capacidades?

Autonomia en el trabajo

14. ¢La empresa me brinda la libertad necesaria para la resolucion
de problemas en mi puesto de trabajo?

15. ¢;La toma de decisiones que ejecuto me ha permitido resolver
problemas apropiadamente?

Tareas de integracion

16. ¢(Me involucro en las actividades de integracion que realiza la
empresa?

17. ¢Valoro las actividades que se realizan en mis Institucion
(Celebraciones, eventos, etc.)?
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COMPETENCIAS

RELACIONES INTERPERSONALES

SATISFACCION LABORAL

Planificacion de tareas

1. ¢(Realizo mis actividades planificando de manera responsable de
acuerdo a las funciones asignadas al puesto?

Resultados

2. (Me comprometo a llegar siempre a las metas propuestas por
Gerente de Tienda?

3. ¢Entiendo cémo mi trabajo contribuye a los objetivos de la
empresa?

Solucién de problemas

4. ¢Usted ejecuta acciones apropiadas y propone soluciones Utiles
para su area de trabajo?

Conocimientos y habilidades

5. ¢El puesto que ocupo actualmente me permite desarrollar
satisfactoriamente mis competencias y habilidades?

6. ¢Los Jefes promueven entre sus colaboradores capacitaciones
para mejorar su labor?

Iniciativa

7. ¢Aporta ideas y sugerencias para realizar mejoras en el area de
trabajo?

Calidad de trabajo

8. ¢Considera que se esfuerza lo suficiente cada dia para mejorar la
calidad del servicio que brinda a nuestros clientes?

Eficacia/Eficiencia

9. ¢(Realiza uso eficiente de los recursos para desempefiar su labor?

10. ¢Realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades de su
area de trabajo?

Oportunidad

11. ;Realiza su trabajo en los tiempos pre establecido?
RELACIONES INTERPERSONALES
Comunicacién

12. ;Desarrolla relaciones armoniosas, eficaces y constructivas con
sus superiores?

13. ¢Existe una relaciones de cooperacion entre areas de la
Institucion

14. Se comunica con el pablico en general con respeto?

Valores

15. /Respeta las indicaciones de sus Jefes inmediatos?

16. ;Respeta e imparte los valores de la Institucién?

Responsabilidad

17. ;Se responsabiliza de las malas acciones que toma?

18. ¢Si una decision fue mal tomada identifica la causa?

Nota. Validado por el estudio de Jaramillo et al. 2020.
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Anexo 3. Resultados de actitud sobre clima laboral realizado en la investigacion

CLIMA
1 2 3 4 5 6 7 8 9
FACTORES EXTRINSECOS SOBRE CLIMA LABORAL
Remuneracién y Seguridad organizacional Posibilidad Entorno de trabajo Liderazgo

de Ascenso

beneficios econémicos

Promedio clima laboral

favorable

favorable
favorable

favorable

favorable

favorable
v,
desfavorable

favorable
desfavorable
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SATISFACCION LABORAL

12 13 14 15 16 17
FACTORES INTRINSECOS SOBRE SATISFACCION LABORAL

11

10

L Autonomia en el trabajo Tareas de integracion
actividad

Caracteristicas de la

Reconocimiento

Actitud
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4 favorable
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