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Resumen

La investigacion se desarrolld con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.
Centrando su ejecucion en una metodologia de enfoque cuantitativo, a su vez es aplicado,
explicativo-correlacional, no experimental y de corte transversal, respecto a la muestra
estuvo conformada por los 106 colaboradores y la aplicacion de una encuesta para la
obtencion de la informacion. Los datos precisaron una relacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con los resultados estadistico de Rho de Spearman
igual a 0.792 y p-valor = 0.000, aprobando la hipdtesis alterna sobre la relacion y vinculacion
positiva entre los elementos evaluados en la investigacion, sucediendo lo mismo para sus
componentes o determinadas como dimensiones: Liderazgo (rtho= 0.901), motivacion (rtho=
0.785) y reciprocidad (0.744) con significancia menor al 5%, precisando una correlacion
positiva. En conclusion, existe una elevada correlacion entre la motivacion de los
colaboradores y las respuestas emitidas sobre la satisfaccion del personal, por ende, para

elevar sus niveles de mejora en la satisfaccion se debe mejorar el clima de la entidad.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion, cooperativa, colaboradores y

clima organizacional
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Abstract

The research was conducted to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction at the Virgen de las Nieves Cooperative — 2024. It employed a
quantitative, applied, explanatory-correlational, non-experimental, and cross-sectional
methodology. The sample consisted of 106 employees, and a survey was used to collect the
data. The data revealed a positive relationship between organizational climate and job
satisfaction, with Spearman's rho of 0.792 and a p-value of 0.000, thus supporting the
alternative hypothesis regarding the positive connection and link between the elements
evaluated in the study. The same was true for the components or dimensions: Leadership (rho
=0.901), Motivation (rtho = 0.785), and Reciprocity (0.744), with a significance level of less
than 5%, confirming a positive connection. In conclusion, there is a strong connection
between employee motivation and responses regarding staff satisfaction; therefore, to

improve satisfaction levels, the organization's climate must be improved.

Keywords: Organizational climate, satisfaction, cooperative, employees, and

organizational climate
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I

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema.

En estos ultimos tiempos, el clima organizacional y la satisfaccion laboral se han convertido
en puntos fundamentales en las organizaciones, debido a lo importante de su impacto en el
desempefio y en la productividad del logro de los objetivos institucionales, ya que el entorno
laboral depende en gran parte de las relaciones interpersonales, de la comunicacion, liderazgo
y del reconocimiento, que son mecanismo que repercuten en la motivacion y el compromiso.
En este contexto, las organizaciones enfrentan dia a dia el reto de gestionar de manera
eficiente sus recursos humanos, promoviendo entornos colaborativos, donde prime el

bienestar y el desarrollo profesional del personal.

En Ecuador, las organizaciones velan por su estabilidad institucional y por mantener una
eficiencia en sus procesos internos, sumado a esto también el ofrecer atencion de calidad. Por
lo cual, se resalta que seguir con los procesos, normas internas y estilos de liderazgo que
generen un clima laboral optimo, hace que se genere una adecuada satisfaccion del personal.
Cuando estos elementos interconectan de forma adecuada, se generan entornos de trabajo

mas eficientes, por ende, se fortalece el desempeio (Acaro & Jiménez, 2025).

Por otra parte, en Venezuela, diversos estudios han enfatizado, el como las jefaturas influyen
en la creacion de un ambiente laboral favorable, ya que en ellos recae el peso de las decisiones
que repercuten en el personal que tienen a su cargo. En la actualidad, la gestion humana es
considerada altamente relevante, en especial en las grandes empresas ya que estas tienen a su
cargo a un numero significativo de colaboradores, donde se ha evidenciado que el clima

laboral ejerce una influencia significativa en la satisfaccion laboral (Medina, 2022).

En el Peru, los resultados de la tltima encuesta nacional del mercado laboral realizada por el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, la cual fue realizada en el 2021, permiti6
conocer que el 45% de trabajadores no se siente satisfecho en su centro laboral, esto debido
a que en su mayoria enfrentan dificultades relacionadas con el clima de trabajo (Amasifuen

et al., 2023).

1.1.1 Antecedentes de la investigacion.

Internacionales



Li et al. (2020) examinaron las consecuencias indirectas del clima laboral en la rotacion por
medio de la satisfaccion en el area del trabajo de los colaboradores que eran voluntarios para
que los infantes se encuentren bien. La muestra incluyd a 849 colaboradores en 13 agencias
voluntarias asociadas al sistema gubernamental en un estado en EEUU. Se utilizaron
encuestas como técnica de releccion de informacidn y un modelo de estructurales ecuaciones
para analizar la correlacion entre el clima dentro de la organizacion, la satisfaccion
organizacional y las pretensiones de rotacion de personal. Los resultados indicaron que las
consecuencias del ambiente laboral en la intencion de abandonar la agencia estaban
completamente regidas por la satisfaccion en el entorno laboral, por lo que su efecto en la
intencion de permanencia dentro del bienestar de los infantes estaba medianamente terciado.
Se sugiere que las agencias de bienestar infantil centren sus recursos en mejorar la
satisfaccion laboral del personal, ya que esto puede tener un impacto directo en la rotacion

del personal.

Abun et al. (2021), en Filipinas, la investigacion tuvo por objetivo principal determinar la
relacion que existia entre el clima laboral y el compromiso de los colaboradores de una marca
regional. Para respaldar la teoria de la investigacion, se abalizo sistematicamente la literatura
que guardaba relaciéon. Se empled un disefio sin manipulaciéon de variables y de tipo
correlacional descriptivo. Se utilizaron cuestionarios para recopilar los datos. La poblacion
del estudio estaba compuesta por todos los profesores y colaboradores de las casas de estudios
basicos en el territorio de Ilocos. Se emplearon estadisticas para interpretar los datos porque
era un estudio cuantitativo. Se utilizé la media ponderada para la media promedio de las
diferentes dimensiones del clima organizacional y del compromiso laboral, mientras que la
ponderacion de Pearson se us6 para calcular la estimacion entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de los empleados. Los hallazgos mostraron una compensacion fuerte

entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los empleados.

Serinkan y Kiziloglu, (2021) el objetivo de la investigacion se basdé en encontrar la
correlacion entre cultura empresarial y satisfaccion organizacional en instituciones de
educacion superior en Bishkek, Kirguistan. Se examinaron factores que influyen en ambos
aspectos, utilizando un cuestionario para recopilar informacién sobre la cultura empresarial
y la satisfaccion organizacional de los colaboradores universitarios. En cuanto a los resultados

estos sefialan una correlacion positiva y significativa entre la cultura dentro de la organizacion
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y la satisfaccion de los colaboradores en la empresa, con un nivel del 47,2 %, lo que denota
una fuerza media. Por tanto, una mejora en la cultura organizacional podria traducirse en un

aumento en la satisfaccion del personal en el trabajo.

Oluwayimika y Oshiotse (2020) El estudio examind la correlacion entre la cultura de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo como bibliotecario en
librerias académicas de tres estados del suroeste de Nigeria. Se utiliz6 un disefio de estudio
descriptivo de tipo encuesta, con una muestra de 265 empleados de estanterias. Los resultados
revelaron una correlacion positiva significativa entre la cultura de la organizacion y la
satisfaccion empresarial del personal bibliotecario (r = 0.529**, p <0.05). Se recomienda que
los administradores de bibliotecas implementen acciones para motivar al personal, como

reconocer su esfuerzo y otorgar premios, para mejorar su satisfaccion laboral.

Triguero et al. (2022) en Sevilla, se enfoco a explorar el efecto que una cultura organizacional
basada en el colectivismo podria tener en el compromiso de los empleados desde tres
perspectivas: afectiva, normativa y de continuidad. Se analizé una muestra de 214 empleados
de organizaciones publicas en Espafia mediante el Modelo de Ecuaciones Estructurales
(SEM). Los resultados revelaron que la prevalencia del colectivismo en estas organizaciones
favorecia niveles mas altos de compromiso por parte de los empleados, manifestados en su
intencion de permanecer en la organizacion y en su vinculo emocional con la misma. Este
estudio contribuyd a ampliar la literatura sobre gestion de recursos humanos al destacar la
importancia del compromiso de los empleados en la planificacion de recursos humanos del
sector publico y al considerar el impacto de la cultura organizacional en las politicas de

compromiso de los empleados publicos.

Nacionales

Ramirez (2023) realiz6 una investigacion con el objetivo primordial de analizar la correlacion
entre el clima dentro de la organizacion y la satisfaccion empresarial del personal de la
Cooperativa Agraria en Sullana. Para ello, se emple6 una metodologia de tipo sin
manipulacion de variables, basica, cuantitativa, con un disefio correlacional descriptivo, y de
corte transversal. La poblacion de la investigacion estuvo establecida por 25 colaboradores
de la institucion de estudio en cuestion, y la muestra consistié en el total de empleados es

decir una muestra censal. Se utilizo un cuestionario como instrumento y se aplico la encuesta
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como parte de la técnica. Los resultados de la investigacion sefialaron una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal, ya que el
coeficiente de relacion fue de 0.196, siendo mayor a 0.05 (0.196>0.05). Por lo tanto, se acepto
la hipotesis 0y se rechaz6 la hipotesis 1, concluyendo que existe una asociacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Agraria de Productores Peruanos

Organicos, Salitral — Sullana.

Canez (2021) tuvo como finalidad determinar la correlacion que existia entre el clima de la
organizacion y la satisfaccion en el entorno de trabajo de una cooperativa en el distrito de
Magdalena. Para ello se emple6 una metodologia correlacional descriptiva, donde los sujetos
de estudio totales fueron de 18 colaboradores con diferentes niveles de instruccion y géneros
variados, y edades relacionadas hasta los 50 afios y desde los 18. Las variables estudiadas
fueron el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se optd por un censo para obtener
informacion objetiva y se recolectaron datos mediante un cuestionario disefiado para este
proposito. Al concluir, se determind que efectivamente existe una correlacion entre el clima
de la organizacion y la satisfaccion de los colaboradores en el ambiente de trabajo en la
institucion, sugiriendo que una aplicacion adecuada del clima puede mejorar la satisfaccion

de los colaboradores en la entidad.

Orihuela y Salas (2021) tuvo por finalidad buscar la correlacion entre el clima de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores en una empresa privada en Huancayo. El
objetivo primordial fue determinar esta relacion de variables por ello estudio adoptd un
enfoque basico con un nivel de investigacion correlacional y un corte transversal. Se
aplicaron el método cientifico y un enfoque descriptivo-deductivo. La muestra const6 de 80
trabajadores asegurados de la empresa, quienes completaron el instrumento de clima laboral
(CL-SPC) y el cuestionario de satisfaccion laboral (SL-SPC). Dentro de los resultados, estos
indicaron una correlacion directa débil entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
trabajadores, respaldada por un coeficiente de correlacion de Spearman (rs=0.308, p<0.05).
Se sugiere la realizacion de talleres para comprender mejor las necesidades de los
trabajadores y mejorar asi el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados en el

ambiente laboral.

Espinoza (2021) la finalidad del estudio fue establecer la conexion entre el ambiente laboral

y la satisfaccion de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanuco. Se adopto
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un enfoque cuantitativo con un disefio de estudio sin experimentacion de variables y
transversal, enfocado en 30 empleados administrativos de la Gerencia de Planificacion y
Presupuesto durante ese periodo. Se utilizé una encuesta como método de recoleccion de
informacién, empleando un cuestionario como herramienta para obtener la informacion
imperativa para el estudio de la estadistica. Los datos se analizaron mediante técnicas
descriptivas y la verificacion de hipotesis se ejecutd usando la prueba estadistica de la Chi-
cuadrada. Como resultado, se concluydé que existe una correlacion significativa entre el
ambiente laboral y la satisfaccion de los empleados en la municipalidad de Huénuco,

especificamente en la Gerencia de Planificacion y Presupuesto durante el afio 2019.

Fuentes (2021) tuvo como objetivo primordial demostrar la correlacion entre la satisfaccion
en el ambiente de labores y el clima de la organizacion en una marca de servicios de
comunicacion en Arequipa. Se traté de un analisis sin manipulacién de variables de tipo
transversal-correlacional, llevado a cabo con una muestra de 36 empleados de la marca
Corporacion SIC. Se analizaron variables como el clima organizacional, descrito como las
caracteristicas del entorno interno percibidas por los colaboradores de la empresa, y la
satisfaccion laboral, que se referia a las percepciones positivas sobre el trabajo por parte de
los colaboradores. Se destaco que el talento humano fue el factor mas relevante entre estas
variables, lo que representaba un desafio para la gestion de recursos humanos. Los resultados
que se pudieron obtener a través de instrumentos de recoleccion de datos en Corporacion SIC
revelaron un coeficiente de correlacion, Pearson del 26%, con una significancia estadistica
de 0.00, lo que indicaba una relacion positiva y significativa entre el clima de la organizacion

y la satisfaccion que se percibe laboralmente.

1.1.2 Formulacion del problema.

El desarrollo de los colaboradores en el ambito empresarial enfrenta desafios tales como la
infraestructura, aspectos emocionales, remuneracion y estabilidad laboral. La motivacion,
junto con otros factores como las recompensas y el liderazgo, desempefian un papel crucial
en la creacion de un clima organizacional positivo. Descuidar estos aspectos puede derivar
en una reduccion de la motivacion, la productividad y el éxito a largo plazo (Pérez et al.,

2021).
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Una gestion inadecuada del clima organizacional, influenciada por factores como la
motivacion, las recompensas, el liderazgo y la politica salarial, puede generar un ambiente de
trabajo desfavorable, impactando negativamente en el desempefio y la retencion de los
colaboradores y, en ultima instancia, en el éxito y la productividad de la organizacion

(Martinez y Ordoiiez, 2021).

La satisfaccion laboral, es vital para el rendimiento de los empleados, el cual se ve afectado
por la percepcion positiva de la experiencia laboral. Factores como el puesto, salario,
promocion, compafieros y supervision son esenciales. Sin embargo, una gestion inadecuada
de estos elementos puede generar problemas, como falta de motivacion, estrés laboral y
disminuciéon del rendimiento, afectando la productividad y el clima laboral (Quintero y

Sifuentes, 2021).

El clima laboral, influenciado por factores fisicos y emocionales, incide en el comportamiento
y la productividad del equipo de trabajo. La percepcion del ambiente laboral afecta la
confianza, estabilidad y trabajo en equipo, lo que repercute en la productividad general de la
empresa. La gestion inadecuada de este clima puede generar problemas significativos en el

rendimiento y la eficiencia organizacional (Pilligua y Arteaga, 2019).

En México, se indica que el clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen en el
rendimiento y bienestar de los empleados en las organizaciones. Un clima organizacional
desfavorable provoca baja productividad, conflictos internos y dificultades para alcanzar
objetivos. Por ende, abordar estos aspectos de manera efectiva resulta crucial para fomentar

un entorno laboral saludable y lograr el éxito organizacional (Soria et al., 2019).

En Ecuador se precisa que actualmente, el analisis de la satisfaccion laboral y el clima
organizacional se vuelve cada vez mas crucial para la gestion de recursos humanos. Si bien
la satisfaccion laboral influye directamente en la actitud, conducta y motivacion del capital
humano, las exigencias laborales como responsabilidades, programas y objetivos impactan
en el estrés, lo que afecta negativamente la salud y calidad de vida de los individuos. Este
desafio plantea a las organizaciones la necesidad de equilibrar la productividad con el

bienestar y la salud de sus empleados (Zambrano y Zambrano Montesdeoca, 2022).

En Chile se denota que la gestion efectiva del clima organizacional y la satisfaccion laboral

es crucial para abordar el desafio empresarial de la alta rotacion de personal. Una percepcion
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negativa del ambiente laboral puede provocar una pérdida de talento, impactando
directamente en la productividad y estabilidad de la empresa. Es fundamental invertir en
estrategias que promuevan un entorno laboral positivo y satisfactorio para retener a los

empleados clave (Chiang-Vega et al., 2021).

En Perq, la satisfaccion laboral es indispensable para el éxito organizacional, pero sigue
siendo un problema de bajo interés para muchas empresas. La falta de atencion a las
necesidades y preocupaciones de los empleados puede generar insatisfaccion, baja moral y
rotacion de personal, lo que afecta negativamente la competitividad y los resultados
financieros. Ignorar la importancia de un entorno laboral positivo y motivador puede tener
consecuencias graves, como el deterioro de la reputacion empresarial y la pérdida de talento

(Mora et al., 2022).

El entorno empresarial, el ambiente organizacional, es esencial para la eficacia operativa,
afectando la productividad, la motivacion y la lealtad de los empleados. Su influencia se
asemeja al entorno climatico, afectando el estado emocional y las acciones individuales. Por
otro lado, la satisfaccion laboral refleja la actitud hacia el trabajo, lo que incide en el
rendimiento y la excelencia en los servicios brindados, lo cual es crucial para el éxito

empresarial (Tinoco, 2023).

El cambiante clima organizacional y la satisfaccion laboral plantean un desafio importante
para las organizaciones, ya que se extienden mas alld de las circunstancias laborales del
empleado para incluir cambios sociales, politicos, econémicos y culturales mas amplios
debido a la globalizacion. Comprender estas variables es crucial para dar forma a las practicas
y al contexto laboral, influir en el comportamiento de los empleados e impactar en la
organizacion. Sin embargo, su complejidad y dinamismo requieren seguimiento, analisis y
adaptacion continuos para un ambiente de trabajo positivo y productivo. Descuidar estos
cambios y sus implicaciones puede tener consecuencias negativas tanto para los empleados

como para la organizacion (Davila et al., 2021).

En la Cooperativa Virgen de las Nieves - 2024, se observa un problema de clima
organizacional desfavorable y falta de satisfaccion laboral entre los empleados, lo que
ocasiona un bajo rendimiento y alta rotacion de personal. Este problema impacta en la falta
de motivacion, un liderazgo ineficaz, recompensas insuficientes y un bienestar descuidado,

lo cual contribuye a este ambiente laboral negativo. Esta situacion estd afectando
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directamente la productividad y la estabilidad de la organizacion. Es crucial abordar estos

factores para crear un entorno laboral mas saludable y asi lograr el éxito empresarial.

De acuerdo con la problematica sefialada anteriormente, se plantea el siguiente problema
general: ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.?7 Los problemas especificos se precisan de la
siguiente manera: primero; ;Qué relacion existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en
la Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024?, la segunda: ;Qué relacion existe entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las Nieves — 20247, y la
tercera: ;Qué relacion existe entre la reciprocidad y la satisfaccion laboral en la Cooperativa

Virgen de las Nieves — 20247

1.1.3 Justificacion e importancia de la investigacion.

La justificacion tedérica de la presente investigacion se enfoca en aportar nuevos
conocimientos, conceptos y teorias sobre el tema. Este estudio verifica la utilidad y validez

de enfoques teodricos anteriores y proporciona soluciones creativas a los problemas discutidos.

El estudio se justifica metodolégicamente, ya que propone una nueva metodologia de
recoleccion y andlisis de datos, que permitira obtener resultados mas precisos y confiables.
Este estudio se enfoca en obtener un instrumento valido para medir el clima de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores en el ambiente laboral, y proporciona una
comprension mas integral de estas variables en el contexto de la Cooperativa Virgen de las

Nieves — 2024.

El estudio tiene una justificacion practica, ya que proporciona datos fundamentales para la
optimizacion de la gestion del talento humano concretos en el ambito de trabajo. Los
resultados de esta investigacion consentiran corregir errores, mejorar la eficiencia, eficacia 'y
prevenir problemas futuros, para generar una praxis favorable del clima laboral y la

satisfaccion laboral.

El estudio tiene una justificacion social, ya que contribuye al mejoramiento de la sociedad al
brindar soluciones a problemas que afectan al grupo social de los trabajadores de la
Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024. Este estudio promueve el empoderamiento de los
trabajadores y contribuye a la mejora de las condiciones laborales, lo cual es un tema

relevante para la sociedad.
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El estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las
Nieves — 2024, es crucial debido a su impacto en la eficiencia organizativa. Ademads, un clima
laboral positivo y una alta satisfaccion laboral estan relacionados con un mejor rendimiento
y compromiso. Los hallazgos de este estudio benefician a otras organizaciones al mejorar el
mercado laboral. Por lo tanto, este estudio es fundamental para promover el desarrollo y el

bienestar de los trabajadores y las organizaciones en general.

1.2 Objetivos.

1.2.1. Objetivo General

- Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la

Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.

1.2.2. Objetivos Especificos

- Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.

- Establecer la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.

- Analizar la relacion que existe entre la reciprocidad y la satisfaccion laboral en la

Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024.

1.3 Hipétesis y variables de la investigacion

1.3.1. Hipotesis

Hipotesis General

- Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa

Virgen de las Nieves — 2024.

Hipotesis Especificas

- Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de

las Nieves 2024.
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Tabla 1

Teorias

- Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de
las Nieves — 2024.
- Existe relacion entre la reciprocidad y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen

de las Nieves — 2024.

1.3.2. Variables del estudio

Variable independiente: Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al entorno fisico y mental presente en un entorno
laboral. Este ambiente esta influenciado por diversos elementos, como la cultura empresarial,
las relaciones interpersonales, cuestiones de liderazgo y las politicas de la empresa. El
desempefio de los empleados, asi como su satisfaccion laboral y compromiso con la
organizacion, se ven notablemente afectados por este clima. Un clima organizacional positivo
se caracteriza por un sentido de pertenencia, colaboracion, comunicacién abierta, apoyo

mutuo y reconocimiento del trabajo bien hecho (Li et al., 2020).

Comprender y gestionar el clima organizacional es crucial para promover el bienestar de los
trabajadores, mejorar el rendimiento en las labores diarias y fomentar una cultura empresarial
positiva. En el siguiente cuadro se presentan algunas teorias destacadas sobre el clima
organizacional, estas teorias representan una amplia gama de enfoques, desde la influencia
de factores contingentes hasta la importancia de la cultura y el aprendizaje organizacional en

la creacion de ambientes laborales efectivos.

del Clima Organizacional

Teoria Autor(es) Fecha(s) Aporte(s)

Argyris sugiri6 que el clima organizacional se

ve influenciado por las normas sociales

Teoria de las implicitas 'y explicitas dentro de la
_ Década o
Normas Argyris de 1950 organizacion. Estas normas afectan la forma en
e 195
Sociales que los trabajadores se comportan y perciben

su entorno laboral, lo que a su vez influye en el

clima organizacional.
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Teoria de la Lawrence y

Contingencia Lorsch

1967

Argumentaron que el clima organizacional esta

influenciado por elementos contingentes,
como el esqueleto organizacional y el entorno
externo. Sostienen que no existe un clima
organizacional 6ptimo universal y que debe
adaptarse a las circunstancias especificas de

cada organizacion.

Modelo de
Roles Miuiltiples

Kahn

Década

de 1970

Propuso que el clima de la organizacion esta
determinado por las percepciones de los
empleados sobre los roles que desempefan en
Estos roles

la  organizacion. incluyen

expectativas de tarea, expectativas

interpersonales y autonomia.

Modelo de )
Likert
Participacion

Década

de 1960

Likert postuldé que el clima organizacional se
puede categorizar en cuatro tipos: autoritario,
benevolente, consultivo y participativo.
Argumentdé que un clima participativo, que
promueve la colaboracion y la confianza
mutua entre empleados y lideres, conduce a un

mejor rendimiento organizacional.

Teoria del )
Argyris y

Aprendizaje
Schon

Organizacional

Década
de 1970

Propusieron que el clima organizacional se ve
afectado por la capacidad de una organizacion
para aprender y adaptarse. Destacaron la
importancia de crear un entorno que fomente
la experimentacion, el analisis reflexivo y la
disposicion a cuestionar

suposiciones y

normas existentes.

Teoria de la

Cameron y
Efectividad

Quinn
Organizacional

Década

de 1980

Desarrollaron el "Modelo Competing Values
Framework", que clasifica los climas de la
organizacion en 4 elementos: clan, adhocracia,
mercado y jerarquia. Cada uno de estos tipos
poseen diferentes peculiaridades culturales
que influyen en el rendimiento y la eficacia

organizacional.
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Propuso que el clima organizacional esta

fuertemente influenciado por la cultura de la

Teoria de la organizacion, que incluye normas, valores, y
' Década _ _
Cultura Schein de 1950 creencias compartidas dentro de la empresa.
e
Organizacional Sostuvo que comprender y gestionar la cultura

organizacional es fundamental para crear un

clima positivo y productivo.

Nota. Elaboracion propia basada en los autores: Fuentes et al. (2021)

Dimensiones e indicadores

Para poder contextualizar al clima organizacional y poder usar el instrumento que se aplicara
a los sujetos de estudio se presenta las dimensiones de la variable los cuales son: liderazgo,
motivacion y reciprocidad. Cada una de ellas con sus respectivos indicadores, la literatura fue

tomada de Unocc (2019) para poder ser adaptada y mostrada en el siguiente extracto:

a) Liderazgo: se refiere a como se ejerce la direccion y la influencia dentro de la
organizacion. El liderazgo efectivo envuelve aquella capacidad de inspiracion, motivacion y
guia a las piezas del equipo hacia el logro de los objetivos organizacionales. Un buen
liderazgo fomenta la comunicacion abierta, la confianza, la toma de decisiones participativa
y el desarrollo personal y profesional de los trabajadores. El estilo de liderazgo y la relacion
entre lideres y subordinados influyen significativamente en el clima organizacional, ya que
pueden generar un ambiente de colaboracion y apoyo o contribuir a tensiones y conflictos.

Indicadores

1. Direccion: Es la capacidad del lider para establecer una vision clara, definir metas y
objetivos, y comunicar la direccion estratégica de la organizacion. Un lider efectivo
proporciona orientacion y guia a los miembros del equipo, estableciendo expectativas claras
sobre roles y responsabilidades

2. Estimulo del trabajo en equipo: Se refiere a la habilidad del lider para fomentar la
colaboracion, comunicacion efectiva y trabajo en equipo entre los empleados. Un lider que
impulsa el trabajo conjunto optimiza la integracion de habilidades y conocimientos
diversos, fomentando la creatividad, innovacién y un sentido de pertenencia en el equipo.

3. Solucién de conflictos: Es la capacidad del lider para gestionar y resolver conflictos

de manera constructiva dentro del equipo u organizacion. Implica identificar conflictos
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potenciales, facilitar la comunicacion abierta y buscar soluciones equitativas. Un lider
eficaz en la solucién de conflictos promueve un ambiente donde se respeten las diferencias

y se mantenga la armonia y productividad del equipo.

b)  Motivacion: esta dimension se refiere al impulso interno que lleva a los empleados
a tomar accion y perseguir metas dentro de la organizacion. La motivacion en el contexto
del clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral, el compromiso con las
labores diarias y la disposicion para esforzarse en alcanzar los objetivos organizacionales

(Fishbach y Woolley, 2022).

Un clima organizacional positivo fomenta la motivacion al proporcionar oportunidades de
crecimiento y desarrollo, reconocimiento por el trabajo bien hecho, un ambiente laboral
positivo y saludable, y la posibilidad de participar en las mejores elecciones que influyen

en su labor.

Indicadores

1. Realizacion personal: Se refiere al impulso interno que experimenta un empleado al
sentir que su trabajo contribuye al logro de sus metas personales y profesionales. Cuando
un individuo siente que su trabajo es significativo y desafiante, experimenta un sentido de
realizacion personal que lo motiva a esforzarse y superarse continuamente. La realizacion
personal esta estrechamente relacionada con la satisfaccion laboral y el compromiso con
la organizacion.

2. Reconocimiento de aportacion: Es la expresion de aprecio y valoracion hacia los
empleados por sus contribuciones y logros en el trabajo. El reconocimiento puede revelarse
de distintas maneras, como enaltecimientos de manera publica, recompensas,
bonificaciones u oportunidades de desarrollo. Cuando los colaboradores se sienten
reconocidos y estimados por su trabajo, se sienten motivados a seguir esforzandose y dando
lo mejor de si mismos.

3. Responsabilidad: Se refiere a la sensacion de autonomia y control que experimentan

los empleados sobre su trabajo y sus resultados. Cuando los empleados tienen claridad sobre

sus roles y responsabilidades, asi como la libertad de elecciones y adjudicarse la
responsabilidad de sus acciones, se sienten mas comprometidos y motivados. La
responsabilidad también implica la confianza por parte de los lideres y la oportunidad de

crecer y aprender a través de los desafios laborales.
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) Reciprocidad: la relacién de intercambio entre la organizacion y sus empleados.
Implica la percepcion de que los empleados son valorados y respetados por la organizacion
y que sus contribuciones son reconocidas y recompensadas de manera justa. En un clima
organizacional basado en la reciprocidad, se crea una relacion de confianza redituable entre
empleados y empleadores, donde ambas partes cumplen con sus compromisos y se apoyan
mutuamente para alcanzar los objetivos comunes. Esto puede manifestarse a través de
politicas de compensacion y beneficios justas, oportunidades de desarrollo profesional,

retroalimentacion constructiva y un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso.

Indicadores:

1. Aplicacion del trabajo: Es la percepcion de los empleados sobre como sus esfuerzos
y habilidades son valorados y utilizados por la organizacién. Cuando los empleados sienten
que su trabajo es relevante y significativo, estdn mas comprometidos y motivados.

2. Retribucion: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la justicia en el
premio que reciben por su trabajo. Incluye el salario, beneficios y reconocimientos. Cuando
los empleados perciben que la retribucion es justa, estin mas motivados y comprometidos
con su trabajo.

3. Equidad: Es la percepcion de los empleados sobre el trato justo en comparacion con
sus colegas. Se relaciona con la distribucion justa de recursos, oportunidades y
reconocimientos. Cuando los empleados perciben que son tratados equitativamente, estan

mas dispuestos a comprometerse con la organizacion.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, esencial en la gestion de recursos humanos, describe el nivel de
satisfaccion y realizacion experimentado por los empleados en su trabajo. Este concepto
abarca la percepcion que tienen los trabajadores sobre diversos aspectos laborales como el
ambiente, las relaciones interpersonales, la compensacion y las oportunidades de desarrollo.
La satisfaccion laboral influye en la productividad y en la retencion de empleados; los
trabajadores satisfechos tienden a ser mas comprometidos y motivados, mientras que la
insatisfaccion puede resultar en bajo rendimiento y rotacion de personal (Purwanto, 2020).
Los lideres empresariales deben implementar estrategias para mejorar el bienestar de los
empleados, incluyendo politicas de conciliacion laboral y personal, desarrollo profesional y

una comunicacion abierta, una cultura organizacional que priorice la satisfaccion de los
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empleados contribuye al éxito empresarial al fomentar un ambiente de trabajo positivo y

productivo.

La satisfaccion laboral es uno de los factores mas importantes dentro del comportamiento de

cada organizacion por ello en el siguiente cuadro se detalla algunas de las teorias mas

renombradas de la literatura las cuales han contribuido significativamente a comprender los

factores que influyen en la satisfaccion laboral y han proporcionado marcos conceptuales

para mejorarla en el entorno laboral.

Tabla 2

Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria Autor(es) Fecha(s)

Aporte(s)

Teoria de la

Propuso una jerarquia de necesidades
humanas que influyen en la satisfaccion
laboral, desde necesidades basicas como la
alimentacion y la seguridad, hasta
necesidades de autorrealizacion,
sugiriendo que las empresas deben
satisfacer estas necesidades para mejorar

la satisfaccion.

Abraham

jerarquia de 1943
Maslow

necesidades

Teoria de la
Victor Vroom 1964

expectativa

Introdujo el concepto de expectativas de
los empleados en relacion con el
desempefio y  las  recompensas,
argumentando que los empleados estan
mas satisfechos cuando creen que sus
esfuerzos conduciran a un buen
desempefio y que ese desempefio sera

recompensado adecuadamente.

Teoria de los
dos factores Frederick

1959
(Higiene- Herzberg

Motivacion)

Identificd 2 agrupaciones de elementos
que influyen en la satisfaccion en el
trabajo: factores de higiene, como las
condiciones laborales y la remuneracion,
que si estan ausentes pueden causar

insatisfaccion, y factores motivacionales,
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como el reconocimiento y el logro, que
pueden generar satisfaccion y motivacion

intrinseca.

Propuso que las relaciones sociales en el
lugar de trabajo, incluidos los

intercambios de recursos y apoyo entre

Teoria del .
George empleados y empleadores, influyen en la
intercambio 1958 ) )
Homans satisfaccion laboral. Argumenté que los
social )
empleados estan mas satisfechos cuando
perciben una equidad en los intercambios
y una relacion positiva con sus superiores.
Desarrollaron un modelo que identifica
tres componentes clave del trabajo que
Modelo de los influyen en la satisfaccion: la variedad de
tres Hackman y 1976 habilidades, la identidad de la tarea y la
componentes Oldham significancia de la tarea. Sugirieron que
del trabajo aumentar estos componentes puede

mejorar la satisfaccion y el rendimiento

laboral.

Nota. Elaboracion propia basada en los autores: Hoff et al., 2020; Gonzalez et al., 2022 y
Meléndez y Bardales, 2020.

Para poder contextualizar a la satisfaccion laboral y poder usar el instrumento que se aplicara
a los sujetos de estudio se presenta las dimensiones de la variable los cuales son: satisfaccion
con el ambiente fisico, con la supervision y con las prestaciones recibidas. Cada una de ellas
con sus respectivos indicadores, la literatura fue tomada de Unocc (2019) para poder ser

adaptada y mostrada en el siguiente extracto:

a) Satisfaccion con el ambiente fisico: Se refiere al grado de confort y comodidad que
sienten los empleados en su entorno de trabajo, incluyendo aspectos como la iluminacion,
temperatura, disefio del espacio y seguridad. Una alta satisfaccion con el ambiente fisico

puede mejorar el bienestar y la productividad de los empleados.

Indicadores
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1. Saneamiento: Se refiere a las condiciones de limpieza e higiene del entorno de
trabajo. Incluye aspectos como la disponibilidad de instalaciones sanitarias adecuadas, la
limpieza de las areas de trabajo, la eliminacion adecuada de residuos y la prevencion de
riesgos de salud relacionados con la falta de higiene. Un ambiente de trabajo con altos
estandares de saneamiento contribuye al bienestar de los empleados y puede mejorar su
satisfaccion laboral (World Health Organization, 2023).

2. Entorno fisico: Hace referencia al disefio y la disposicion de las instalaciones y
espacios de trabajo. Incluye aspectos como la distribucion del espacio, el mobiliario, la
iluminacion, la acustica y la estética general del lugar de trabajo. Un entorno fisico bien
disefiado y confortable puede crear un ambiente agradable y estimulante para los empleados,
promoviendo la productividad y la satisfaccion laboral.

3. Temperatura: Se refiere al nivel de calor o frio en el lugar de trabajo. Mantener una
temperatura apropiada es crucial para la comodidad y el bienestar de los empleados. Un
ambiente con una temperatura baja o alta puede lograr perjudicar la comodidad y la
concentracion de los colaboradores, lo que puede influir en su satisfaccion laboral y su
rendimiento. Por lo tanto, es importante mantener un ambiente con una temperatura 6ptima

y confortable para promover la satisfaccion y el bienestar en el trabajo.

b) Satisfaccion con la supervision: Es la evaluacion de los empleados sobre la calidad
de la direccion y el apoyo que reciben de sus superiores directos. Incluye la claridad en las
expectativas laborales, el apoyo proporcionado, la retroalimentacion y el reconocimiento.
Una satisfaccion con la supervision elevada puede aumentar la motivacion y el compromiso

de los empleados (Sotomayor, 2020).

Indicadores

1. Relacién empleador-empleado: Se refiere a la calidad de la relacion entre los
empleados y sus supervisores o gerentes. Una buena relacion empleador-empleado se
caracteriza por la confianza, el respeto mutuo, la comunicacion abierta y efectiva, y la
colaboracion. Los empleados que tienen una relacion positiva con sus supervisores tienden a
estar mas satisfechos en su trabajo y son mas propensos a comprometerse con la organizacion.
2. Evaluacion de desempeiio: Es el proceso mediante el cual los supervisores evalian
el rendimiento de los empleados en correspondencia con las metas, objetivos y politicas
establecidos. Una evaluacion de desempefio justa y precisa es fundamental para la

satisfaccion laboral, ya que proporciona retroalimentacion sobre el rendimiento y el progreso
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del empleado, asi como momentos para el crecimiento profesional y el reconocimiento por el
trabajo bien hecho.

3. Igualitarismo y justicia: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la
equidad y la imparcialidad en el trato por parte de sus supervisores. Los empleados valoran
la justicia en la distribucion de recursos, oportunidades y reconocimientos, asi como la
permanencia en la aplicacion de politicas y decisiones. Una supervision que promueve el
igualitarismo y la justicia contribuye a la satisfaccion laboral y al compromiso de los
colaboradores.

4. Apoyo del gerente: Hace referencia al nivel de apoyo y respaldo que los empleados
reciben de sus supervisores en el cumplimiento de sus responsabilidades laborales y el
desarrollo de sus habilidades. Un gerente que brinda apoyo efectivo proporciona orientacion,
recursos y reconocimiento adecuados para ayudar a los trabajadores a alcanzar sus metas
laborales y superar los desafios. El apoyo del gerente es fundamental para el bienestar y la
complacencia de los colaboradores, ya que les hace sentir valorados y respaldados en su

trabajo.

) Satisfaccion con las prestaciones recibidas: Se refiere al nivel de satisfaccion de
los trabajadores con los beneficios y prestaciones que reciben como parte de su empleo, como
el seguro de salud, plan de pensiones y oportunidades de desarrollo. Una alta satisfaccion con
las prestaciones puede fortalecer el compromiso y la lealtad de los trabajadores con la

organizacion.

Indicadores

1. Responsabilidad: Se refiere a la percepcion de los empleados sobre la equidad y el
cumplimiento de las obligaciones por parte de la organizacion en cuanto a las prestaciones y
beneficios ofrecidos. Cuando los empleados perciben que la organizacion cumple con sus
compromisos de manera oportuna y justa, se sienten valorados y seguros, lo que contribuye
a su satisfaccion laboral y su compromiso con la empresa.

2. Sistema de negociacion: Es el proceso mediante el cual se establecen y revisan las
prestaciones y beneficios ofrecidos por la organizacion a sus empleados. Un sistema de
negociacion efectivo implica la participacion activa de los representantes de los empleados y
la direccion de la empresa en la discusion y definicion de las condiciones laborales y los

beneficios ofrecidos (Lewicki, 2012). Cuando los empleados participan en el proceso de
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negociacion y se sienten escuchados, estdn mas satisfechos con las prestaciones recibidas y

mas comprometidos con la organizacion.
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II.

ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1.Tipo de investigacion

Para la presente investigacion se usé un estudio aplicado, donde Arias et al. (2022) senalan
que lo que busca este tipo de indagaciones es ampliar el conocimiento y proporcionar
recomendaciones aplicables en el contexto en el cual se desarrolla una problematica, refleja
el contexto natural de la situacion y utiliza bases, teorias y conceptos para poder reforzar el

analisis de la tesis bajo un contexto que genere una discusion del tema.

El enfoque del estudio fue cuantitativo donde se usa diferentes datos, estadisticas e
informacioén numérica para mostrar percepciones y enfoques de todo lo recolectado, asi como
también adoptando una estrategia objetiva y sistematica, la cual se aborda por el método
deductivo, es decir, comenzando con una teoria estructurada que reduce los conceptos a
variables y recopila informacion para evaluar y probar la teoria. Por lo tanto, este método
recopild y analizd los datos estadisticos sobre las variables que permitieron verificar las

hipotesis planteadas (Barrientos et al., 2023).

2.2.Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue explicativo correlacional en donde toda la informacion se
capta en su entorno natural, detallando el comportamiento de las variables de estudio, asi
mismo la correlacion se usa para mostrar asociaciones o algun tipo de relacion entre factores
o elementos del entorno (Hernandez, 2019). En el caso del estudio el corte que se utilizé es
transversal puesto que la investigacion se encapsula en un lapso del tiempo y no en un rango
del mismo, por lo cual en un solo momento se logra recopilar la informacion y no se vuelve

a indagar en posteriores o anteriores instancias.
2.3.Disefio de investigacion

La investigacion directa y sin variar, afectar o manipular las variables del estudio se les llaman
de disefio no experimental, puesto que el fenomeno del estudio fue analizado en su contexto
natural y sin variacion alguna, tampoco se interviene en estas y solo se cumplio con observar,

detallar y analizar los datos (Reyes, 2022).
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2.4.Poblacién y Muestra

Se les llama poblacién al conjunto de sujetos, personas, cosas o datos que poseen una cierta
caracteristica en comun, dicha poblacion cumple con una lista de criterios predeterminados
que el investigador tom6 en consideracion para su posterior analisis y si esta es muy cuantiosa
se logré determinar tomar un pedazo de dicha poblacion para sacar una muestra y generalizar
resultados posteriores a su analisis (Gallardo, 2018). Para el presente caso la poblacion de
estudio estuvo conformada por 145 colaboradores de la Cooperativa "Virgen de las Nieves.

Asi se consider6 una poblacion de contextura cuantiosa y se procedio a aplicar la formula

probabilistica de muestreo aleatorio simple para poblaciones finitas:

N*Zz*p*q
e2x(N—1)+Z%?xpxq

Muestra =

Donde:

n: Tamafio de muestra que se busca

N: Poblacion o universo del estudio

Z: Parametro estadistico

e: Error de estimacion aceptado

p: Probabilidad de ocurrencia del evento

q: (1 - p) Probabilidad que el evento no ocurra

Reemplazando:

3 145 % 1.962 x 0.5 x 0.5
©0.052(145 — 1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n=106

Aplicada la formula, se detalla que se obtuvo una muestra de 106 individuos, a los cuales se

les aplicara el instrumento para recolectar informacion.

2.5. Técnicas e instrumentos de investigacion
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Para obtener informacion detallada en esta investigacion, se optd por la técnica de encuesta,
la cual, seglin Arias et al. (2022), consiste en un conjunto de preguntas cerradas que se utilizan
para obtener datos cuantitativos bajo una escala predefinida. Esta técnica se considera

especialmente util en estudios de naturaleza cuantitativa.

El instrumento empleado para recopilar los datos fue el cuestionario, definido por Barrero
(2022) como un documento fisico que contiene las preguntas de la encuesta y que facilita su
aplicacion directa a la muestra del estudio. En consecuencia, se disefiaron dos cuestionarios
para esta investigacion, cada uno dirigido a medir una variable especifica del estudio. Asi
mismo para validar el instrumento se presentd el cuestionario a tres expertos quienes
mediante su revision lograron brindar su consentimiento para la aplicacion. De igual manera
el nivel de confiabilidad fue hallado mediante un procesamiento estadistico por el Alpha de
Cronbach donde el resultado para el cuestionario para la primera variable fue de 0.958,
mientras que para el segundo cuestionario el nivel de fiabilidad fue de 0.955, ambos
resultados en un nivel muy alto, cercano a 1 por lo cual se determind que ambos cuestionarios

eran suficientemente confiables para su aplicacion.
2.6.Procedimiento de tratamiento de datos

Los datos se organizaron y presentaron en tablas ordenadas utilizando el software Excel,
mientras que el software estadistico SPSS se empled para llevar a cabo un andlisis de
normalidad de los datos. El propdsito de este analisis fue determinar si los datos exhiben una
distribucion paramétrica o no. La seleccion del método adecuado para calcular la correlacion
entre variables y dimensiones depende de esta evaluacion, utilizando el coeficiente de
Pearson para distribuciones normales o paramétricas, y el Rho de Spearman para

distribuciones no normales o no paramétricas.

Una vez identificada la prueba de correlacion apropiada segun las distribuciones observadas,
se llevo a cabo dicha prueba en las variables y dimensiones de acuerdo con los objetivos del
estudio. Este enfoque permitio obtener informacion relevante para llegar a conclusiones y

recomendaciones sélidas y 6ptimas en relacion con los objetivos establecidos.
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III. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Figura 1

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Variable Clima Organizacional

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 3

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Baja 78 73,6 73,6 73,6

Media 20 18,9 18,9 92,5

Valido
Buena 8 7,5 7,5 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Interpretacion

La figura y tabla referida a la variable clima organizacional indica que de la totalidad de los
sujetos encuestados la mayoria presenta una percepcion en el nivel bajo 73.6%, en el nivel medio

18.9% y sélo en el nivel bueno un 7.5%. Los resultados indican que la organizacion enfrenta
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problemas significativos respecto a esta variable lo que podria estar afectando la motivacion y

satisfaccion de los empleados.

Figura 2

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Liderazgo

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 4

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Liderazgo

Liderazgo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Baja 74 69,8 69,8 69,8

Media 26 24,5 24,5 94,3

Valido
Buena 6 5,7 5,7 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

La tabla y figura que describe a la dimension liderazgo sefiala que la mayoria de los
colaboradores encuestados perciben este factor en un nivel preponderantemente negativa pues el
69.8% sefiala estar dentro de esta categoria, un 24.5% en un nivel medio y s6lo un 5,7% en un nivel
alto. Estos resultados resaltan la ausencia de buenas practicas de liderazgo que influye en la poca

satisfaccion que estdn manteniendo los colaboradores dentro de la marca.

Figura 3

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Motivacion

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla S

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Motivacion

Motivacion
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Baja 79 74,5 74,5 74,5

Media 21 19,8 19,8 94,3

Valido
Buena 6 5,7 5,7 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

La tabla y figura que describe a la dimension Motivacion indican que la mayoria de ellos

74.5% percibe una motivacion baja, el 19.8% en un nivel medio y solo el 5.7% en un nivel bueno por

lo que estos resultados sugieren que existe un déficit en el compromiso e impulso por parte de la

empresa lo que contribuiria a un bajo rendimiento y productividad de la marca.

Figura 4

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Reprocidad

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 6

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Reprocidad

Reciprocidad
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Baja 78 73,6 73,6 73,6

Media 19 17,9 17,9 91,5

Valido
Buena 9 8,5 8,5 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

La tabla y figura que sefiala el nivel de percepcion de la dimension Reciprocidad indica que
la mayoria de los participantes 73.6% de ellos se identifican en un nivel bajo, el 17.9% en un nivel
medio y solo el 8.5% en un nivel bueno, este problema en reciprocidad podria estar contribuyendo a
la insatisfaccion laboral y a una menor disposicion de los colaboradores para comprometerse con los

objetivos de la empresa.

Figura §

Niveles de Apreciacion Valorativa de la variable Satisfaccion Laboral

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 7

Niveles de Apreciacion Valorativa de la variable Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

Baja 74 69,8 69,8 69,8

Media 25 23,6 23,6 93,4

Valido
Buena 7 6,6 6,6 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

La tabla y figura que evidencia la percepcion de los colaboradores encuestados respecto a la
variable Satisfaccion Laboral, indica que la mayoria de ellos 69.8% se encuentra en un nivel bajo, el
23.6% en un nivel medio y solo el 6.6% en un nivel bueno, lo que sugiere que la brecha de la
expectativa de los trabajadores con lo que viven dia a dia es muy grande y que la experiencia es
preponderantemente negativa en este aspecto lo que desplazaria un mal compromiso y bajo

rendimiento de la empresa.

Figura 6

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con el ambiente fisico

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 8

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccion con el ambiente fisico

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Baja 78 73,6 73,6 73,6
Media 22 20,8 20,8 94,3
Valido
Buena 6 5,7 5,7 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion:

La tabla y figura que describe a la dimension satisfaccion con el ambiente fisico sefiala que
la mayoria de percepciones son negativas al contar con el 73.6% en el nivel bajo, el 20.8% en el nivel
medio y solo el 5.7% En el nivel bueno, esto sefiala que los colaboradores no se sienten a gusto o
hace falta algunos recursos para que puedan lograr ser mas productivos en el area fisica donde se

desarrollan las actividades diarias.

Figura 7

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con la supervision

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 9

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con la supervision

Satisfaccién con la supervision

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Baja 73 68,9 68,9 68,9
Media 25 23,6 23,6 92,5
Valido

Buena 8 7,5 7,5 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

La tabla y figura que describe a la dimension satisfaccion con la supervision, indica que la
percepcion en la mayoria de los participantes encuestados es preponderantemente baja ya que el
68.9% se encuentra en este nivel, el 23.6% en el nivel medio y solo el 7.5% en el nivel bueno, lo que
seflala que la gran mayoria no es correctamente supervisado ni tampoco atendido con las
retroalimentaciones eficientes, este problema puede afectar a la productividad y motivacion de los

empleados.

Figura 8

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Media; 21.7

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25

Tabla 10

Niveles de Apreciacion Valorativa de la Dimension Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

) i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Baja 65 61,3 61,3 61,3
Media 23 21,7 21,7 83,0
Valido
Buena 18 17,0 17,0 100,0
Total 106 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basado en el estadigrafo SPSS V.25
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Interpretacion

Latablay figura que describe a la dimension satisfaccion con las prestaciones recibidas indica

un nivel de percepcion preponderantemente bajo con un 61.3% en dicho nivel, el 21.7% en un nivel

medio y el 17% en un nivel bueno. Esto subraya una deficiencia significativa en este aspecto. Este

déficit en la satisfaccion con las prestaciones puede contribuir a una alta rotacidon de personal y a la

falta de motivacidn dentro de la empresa.

Resultados inferenciales

Tabla 11

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima ,293 106 ,000 ,746 106 ,000
Organizacional
Satisfaccion Laboral ,298 106 ,000 775 106 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

En la tabla 11, se evidencia la prueba de normalidad, la cual se obtuvo a través del

procesamiento estadistico y se evaltia la prueba de Kolmogorov-Smirnov* debido a que la muestra

superd los 50 elementos, por ende, se determina que existe una diferencia significativa entre los

principales componentes, indicando que el valor- p fue menor al 5% (0.000), resultando en la

aprobacion de la hipdtesis que los datos del clima organizacional y la satisfaccion laboral no siguen

una distribucion normal, ante lo cual se expone que la prueba estadistica a utilizar para conocer el

nivel de relacion, es por medio del Rho de Spearman.
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Contrastacion de las hipétesis de estudio

HE1: Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de

las Nieves — 2024.

Tabla 12

Correlacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Liderazgo Laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,901™
Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion 9017 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En cuanto a la tabla anteriormente expuesta, se aprecia que los datos presentan una
correlacion de Rho positiva igual a 0.901, demostrando que el liderazgo se encuentra relacionado de
manera eficiente con la satisfaccion laboral, asimismo, se identifica una significancia menor 0.000,
indicando una conexion positiva y significativa, aprobando la hipdtesis alterna. Por lo cual, se aprecia
que cuando se tiene adecuado liderazgo se fomenta una buena satisfaccion en los trabajadores y como
se corrobord en los datos descriptivos se tiene bajo nivel de la variable clima organizacional y no
repercute de manera favorable en la satisfaccion de los colaboradores, por ende, para obtener mejoras

se debe iniciar con el clima de la entidad por medio de cada uno de sus componentes.
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HE2: Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen

de las Nieves — 2024.

Tabla 13

Correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Motivacion Laboral
Rho de Spearman Motivacidn Coeficiente de 1,000 ,785™

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 106 106
Satisfaccion Coeficiente de ,785™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 106 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Respecto a los datos que fueron presentados en la tabla anterior se identifica que la
motivacion presenta un Rho de Spearman en conjunto con la variable satisfaccion laboral igual de
0.785 y una significancia de 0.000, por lo cual se aprueba la hipotesis planteada sobre la existencia
de una relacion positiva y significativa. Evidenciando la importancia que tiene la motivacion para el
personal de la entidad evaluada, dado que, se puede fomentar un ambiente y clima laboral adecuado
sin problemas internos entre el personal porque todos respetan sus opiniones y culturas favoreciendo
a la satisfaccion de todos los trabajadores, de tal manera que se incremente de manera indirecta

también la productividad y cumplimiento de las responsabilidades de todos los miembros.
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HE3: Existe relacion entre la reciprocidad y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen

de las Nieves — 2024.

Tabla 14

Correlacion entre la reciprocidad y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Reciprocidad Laboral
Rho de Reciprocidad Coeficiente de 1,000 744
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106
Satisfaccion Coeficiente de 744" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla que fue presentada anteriormente, se aprecia el nivel de correlacion existente entre

la reciprocidad y la satisfaccion laboral por medio del Rho de Spearman igual a 0.744 con una

significancia positiva (p-valor =0.000), lo cual permitio la aprobacion de la hipotesis alterna que fue

presentada en la investigacion. Tal como se evidencid en los datos descriptivos la reciprocidad en la

cooperativa tiene un nivel bajo y repercute de manera deficiente en la satisfaccion actual de los

colaboradores, por lo tanto, para obtener mejoras en este elementos y en la variable motivacion del

personal se debe exponer estrategias que mejoren los promedios de la reciprocidad en los

colaboradores para que la satisfaccion del personal sea positiva en todos los contextos y componentes

de la organizacion.
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HG: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa

Virgen de las Nieves — 2024.

Tabla 15

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 792"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Satisfaccion Coeficiente de ,792™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se aprecia en la informaciéon presentada anteriormente que el clima organizacional se
encuentra relacionado con la satisfaccion laboral por medio del estadistico de Rho de Spearman =
0.792 y p- valor = 0.000, aprobando la hipdtesis alterna de una relacion positiva y significativa entre
los principales elementos. Como se a demostrado anteriormente cada uno de los elementos que
conforman el clima organizacional de la entidad se encuentran vinculados con la satisfaccion laboral
de los trabajadores, por ende, se debe mejorar para que el clima de la corporacion mejore y cada uno
de los miembros se sientan motivados y satisfechos de cumplir con cada una de sus responsabilidades

en la empresa.
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IV. DISCUSION

Las entidades organizacionales como las cooperativas se encuentran constituidas por
componentes que se encuentran vinculadas con la gestion del recurso humano por medio del clima
organizacional y la satisfaccion de sus trabajadores de tal manera que favorezca en la calidad del
cumplimiento de sus responsabilidades y objetivos organizacionales. Ante lo evaluado se determina
la importancia de los hallazgos que se obtuvieron en la indagacion porque se pudieron identificar los
factores claves en el clima organizacional que permita generar eficiente y positiva satisfaccion laboral
a través del desarrollo y aplicacion de estrategias basadas en cada uno de los componentes del clima

organizacional.

El estudio proporciond informacion valiosa para poder reforzar los datos encontrados con la
aplicacion de la encuesta a los colaboradores, los cuales permitieron a la directiva poder aplicar las
estrategias que mejoren los elementos de cada una de las variables, favoreciendo al liderazgo, la
motivacion, la reciprocidad, en el ambiente fisico, supervision y la prestaciones recibidas que
involucran a la satisfaccion laboral, para ello, la informacidn obtenida se comparan con los estudios

de otros especialistas.

Iniciando con el objetivo principal, que se determino la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las Nieves, por medio de la obtencion de un
coeficiente de Rho de Spearman = 0.792, ademés de demostrar una significancia menor al 5%,
permitiendo demostrar que el ambiente interno de la organizacién se encuentra directamente
relacionado con el nivel de satisfaccion y al demostrar que al tener el clima un nivel bajo y al estar
conectado con la satisfaccion este también seria deficiente, para lo cual se precisa que ante las mejoras
de uno de los principales componentes de la misma manera sucederia con el otro, evidenciando la
necesidad de que la parte administrativa de la cooperativa evalte la aplicacion de métodos o

estrategias que favorezcan al nivel positivo de ambas variables.

La informacién se compara con los hallazgos obtenidos por Ramirez (2023) quién en su
indagacion realizada en una cooperativa llegd a identificar una correlacion positiva y significativa
(Rho= 0.196> p- valor = 0.05), con la aplicacion de una encuesta a 25 personas que laborables en la
entidad analizada, por lo tanto, se refuerzan los datos obtenidos e n la presente investigacion. De la
misma forma, el estudio de Fuentes (2021) demostrd que el clima organizacional de una empresa de
servicios se encuentra relacionado con la satisfaccion de sus trabajadores, la cual se precisé a través
de la correlacion de Pearson en un nivel del 26% vy significancia de 0.000, precisando una relacion

significativa y positiva entre los componentes que fueron estudiados.
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El estudio también es reforzado con los resultados expuestos por Serinkan y Kiziloglu (2021)
que determinaron un nivel de relacion llegd a ser de un 47.2% denotando una repercusion regular
media entre la cultura empresarial y la satisfaccion del personal de instituciones de Kirguistan, a pesar
de ser evaluados en contextos diferentes, los datos expusieron que los elementos se encuentran

vinculados con la satisfaccion de las expectativas laborales en las organizaciones.

En cuanto al primer objetivo especifico, se precisé la relacion positiva y significativa entre
el liderazgo y la satisfaccion laboral en la entidad cooperativa estudiada, porque por medio de los
resultados estadisticos, se evidencid una conexion positiva alta entre ambos componentes, con un
coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.901 y significancia de 0.000, indicando la aprobacion de la
hipétesis alterna de una relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de la cooperativa. Por
ende, se debe mejorar cada uno de los factores que se involucran en el liderazgo y por consecuencia

en la satisfaccion del cumplimiento de las labores por parte del personal de la entidad.

Los resultados se compararon con los obtenidos por Orihuela y Salas (2021) que encontraron
una relacion directa entre el clima organizacional con sus componentes como el liderazgo y la
satisfaccion de los trabajadores en una entidad privada ubicada en Huancayo, la cual fue corroborada
por medio de una correlacion de Rho de Spearman igual a 0.308 y significancia menos 0.05,
reforzando la aprobacion de la hipotesis alterna y sugiriendo la aplicacion de talleres que comprende
las necesidades de los colaboradores para que cumplan con sus expectativas y se obtenga un mejor

ambiente laboral en la organizacion.

Asimismo, Abun et al. (2021) en su evaluacion llevada a cabo en Filipinas, se precis6 una
fuerte repercusion entre el clima en el ambiente laboral y el compromiso que se obtuvo por parte de
los empleados, lo cual fue demostrado por parte de los resultados que obtuvieron con la aplicacion de
una encuesta, permitiendo conocer la verdadera importancia que tiene los elementos que involucran
el clima organizacional para obtener mayor satisfaccion en la pertenencia de los colaboradores en la
organizacion de Filipinas que fue estudiada por los especialistas. Por otro lado, Canez (2021) se
evalu6 una relacion significativa entre el clima organizacional de una empresa y el cumplimiento de
las expectativas del personal, permitiendo reforzar la adecuada gestion que la parte administrativa

debe ejecutar mediante las actividades que realicen para motivar en cada momento a su personal.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se reveld con la aplicacion de la correlacion de
Rho de Spearman que existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion y la satisfaccion

que tienen los colaboradores de la cooperativa, dado que, se obtuvo un Rho = 0.785 y p-valor de
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0.000, identificando la aprobacion de la hipotesis alterna sobre la relacion entre los componentes que

fueron analizados y con los datos recopilados de la encuesta aplicada al personal de la organizacion.

Estos datos coinciden con el estudio de Espinoza (2021) que revelaron una conexion entre el
ambiente del trabajo y la satisfaccion de los colaboradores de una entidad, la cual fue reforzada con
la prueba de Chi- cuadrado para reafirmar la correlacion de los factores de motivacion en el personal
y la satisfaccion. Sucediendo lo mismo, con los datos expuestos por Oluwayimika y Oshiotse (2020)
porque precisaron un Rho igual a 0.529 y significancia menor al 5%, manifestando que la cultura
organizacional se encuentra asociada y vinculada con la satisfaccion de los trabajadores de la entidad

que analizaron en el suroeste de Nigeria.

Finalmente, en el tercer objetivo especifico se precisd6 una relacidn positiva entre la
reciprocidad y satisfaccion que tienen los colaboradores con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman igual a 0.744 y p-valor =0.000, aprobando la hipdtesis alterna de estudio y repercusion en
el bienestar de los colaboradores. Los datos expusieron que la retribucion que forma parte de la
reciprocidad también se debe a los niveles de satisfaccion, es por ello, necesario que se mantenga un

equilibrio entre la superacion de las expectativas del personal.

Los hallazgos fueron reforzados con la informacion expuesta por Triguero et al. (2022) puesto
que, determinaron una prevalencia entre la cultura organizacional y el colectivismo de los empleados
de la identidad posicionada en Espafia, manifestando que la permanencia del personal en la
organizacion se encuentra vinculado con los factores motivacionales de los colaboradores en la
entidad. Estos datos se encuentran asociados con los resultados de Li et al. (2020) los cuales indicaron
que el clima organizacional se encuentra conectado con el ambiente laboral y por consecuencia se

puede establecer la intencion de pertenencia en la entidad por parte de los colaboradores.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que la relacion entre el clima organizacional de la cooperativa y la satisfaccion
del personal es positiva, la cual fue sustentada con la prueba estadistica de Rho =a 0.792 demostrando
la vinculacion fuerte y un p-valor igual a 0.000, dando a conocer la aprobacion de la hipotesis alterna.
Ademas, se identifico la necesidad de aplicar fuentes de mejoras en el clima de la empresa debido a
que segun los datos descriptivos su nivel fue bajo, llegando a sugerir la incorporacion de métodos que

permitan mejorar la satisfaccion.

Se finalizé en la relacion positiva entre el liderazgo y la segunda variable de satisfaccion del
personal con un coeficiente de Rho = 0.901 y un p-valor igual a 0.000, revelando la aprobacion de la
hipétesis alterna de la indagacion, observando que el liderazgo es un componente importante para

satisfacer las expectativas del personal de la cooperativa.

Se concluye la existencia de una relacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de la cooperativa a través de un coeficiente de correlacion de Rho = 0.785 con un p-valor igual a
0.000, los hallazgos evidencian la aceptacion de la hipoétesis alterna de una entidad, porque al
fomentar un ambiente eficiente se repercute en el nivel de satisfaccion de los colaboradores y de
manera indirecta en la productividad de la organizacion, permitiendo elevar la competitividad de la

entidad.

Se concluye que hay una presencia de una relacion positiva entre la reciprocidad con un valor
de Rho igual a 0.744 con la satisfaccion de los colaboradores y un p-valor igual a 0.000, indicando
que los factores de la reciprocidad repercuten se vinculan con los bajos niveles de la satisfaccion y

para mejorarlos se debe mejorar los elementos de la reciprocidad en la cooperativa.
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VI. RECOMENDACIONES

Se sugiere a la gerencia de la cooperativa implementar un programa basado en el fomento del
clima organizacional para permitir la obtencion positiva de la satisfaccion de los colaboradores,
identificando las areas de oportunidad de mejora y fortaleza para la organizacion, siendo reforzado
por la evaluacion de con indicadores que comprenden el clima organizacional y permitiendo la
satisfaccion de todos los colaboradores, asimismo, se puede ejecutar una comparacion con otras
empresas para mejorar sus practicas y lograr tener mayor eficiencia en su ambito interno como nivel

competitivo externo con otras cooperativas.

Se recomienda a la direccion de la cooperativa disefiar la aplicacion de capacitaciones
dirigidas al personal para fomentar sus habilidades de liderazgo, ademas de su inteligencia emocional
y la comunicacion entre todos los miembros de la entidad, permitiendo que se cuente con sus
actividades de feedback entre los trabajadores y los directivos de cada area porque se podria facilitar

la comunicacion para que interactuen sobre sus experiencias.

Se sugiere al representante de los recursos humanos de la entidad disefiar un sistema o
programa que permita plasmar las fuentes de motivacion a través de las acciones de reconocimiento
no monetario y reconocimientos con los beneficios econdmicos que se encuentren adaptadas a las
necesidades de los colaboradores. De la misma manera, se precisa tener en cuenta las acciones que
permitan reforzar el crecimiento profesional del personal y de la misma manera repercuta en la
innovacion para la solucion de los problemas en la organizacion y favorecer a la competitividad de la

entidad.

Se recomienda al gerente del area ejecutiva de la entidad poder disefiar e implementar un
sistema de evaluacion para conocer el nivel de desempeino de los colaboradores que se encuentran
vinculados con el logro de los objetivos generales de la cooperativa. Es necesario de la misma manera
actualizar y revisar las politicas de la entidad para que todos los colaboradores se sientan satisfechos,
fomentando la cultura entre todos los miembros de la organizacion y favoreciendo la reciprocidad en

la cooperativa.
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ANEXO 01 MATRIZ DE

CONSISTENCIA

ANEXOS

TITULO: El clima organizacional y satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las Nieves -2024
AUTORA: Flor Ramirez

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

Objetivo general:

Hipétesis general:

;,Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
INieves — 2024?

Determinar la  relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
Nieves — 2024

Existe relacion entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
INieves — 2024.

|Variable 1: Clima Organizacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de valoracién

ILiderazgo

IDireccion

[Estimulo del trabajo en
lequipo

S.-Siempre

Solucion de conflictos

4.-Casi siempre 3.-Aveces

Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipotesis especificas:

Motivacion

,Qué relacion existe entre
el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
Nieves — 20247

,Qué relacion existe entre
la motivacion y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
Nieves — 20247

,Qué relacion existe entre
la reciprocidad y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
Nieves — 20247

Identificar la relacion que
existe entre el liderazgo y
la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
INieves — 2024.

[Establecer la relacion que
existe entre la motivacion y
la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
INieves — 2024.

Analizar la relacion que
existe entre la reciprocidad
y la satisfaccion laboral en
la Cooperativa Virgen de
las Nieves — 2024.

Existe relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion
laboral en la Cooperativa
Virgen de las Nieves —
2024.

Existe relacion entre la
motivacion y la satisfaccion
laboral en la Cooperativa
Virgen de las Nieves —
2024.

Existe relacion entre la
reciprocidad y la
satisfaccion laboral en la
Cooperativa Virgen de las
Nieves — 2024.

Realizacion personal

2.-Casinunca 1.-Nunca

Reconocimiento de

aportacion
Responsabilidad

Reciprocidad

IAplicacion del trabajo

Retribucion

Equidad

'Variable 2: Satisfac

cion Laboral

IDimensiones

Indicadores

Escala de valoracion

Satisfaccion con el
lambiente fisico

Saneamiento

Entorno fisico

5.-Siempre
4.-Casi siempre 3.-Aveces
2.-Casi nunca 1.-Nunca

Temperatura

Satisfaccion con la
supervision

Relacion empleador-
empleado

Evaluacion de desempefio

Igualitarismo y justicia

Apoyo del gerente
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las prestaciones

Satisfaccion con  [Responsabilidad

recibidas

Sistema de negociacion

Tipo y Disefio de investigacion

TIPO: La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, descriptivo porque va a describir
las caracteristicas del objeto de estudio,
correlacional porque permite medir la relacion
existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Disefio: No experimental de corte trasversal. No
experimental debido a que no se manipulan las
variables que son objeto de estudio de la
investigacion; y transversal porque los
trabajadores fueron observados en su espacio de
trabajo con el proposito de establecer la relacion
de ambas variables y en un solo momento en el

tiempo.

Muestra

La Muestra de la investigacion estd
conformada por un total de 106
colaboradores de la Cooperativa
Virgen de las Nieves -2024.

Poblacién
Estd conformada por todos los
colaboradores de la Cooperativa

Virgen de las Nieves -2024

Variable 1: Clima
Organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

\'Variable 2:

Satisfaccion

ILaboral

Técnicas:
encuesta

Cuestionario

Instrumento:

56



ANEXO 02 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN COOPERATIVA VIRGEN DE LAS NIEVES - 2024

Estimado Sefor (a):

La presente encuesta ha sido formulada para medir el Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral de los colaboradores de la Cooperativa Virgen de las nieves, segun la escala de

Likert.

El presente cuestionario es estrictamente confidencial y andnima, cuyo objetivo es conocer

las caracteristicas organizacionales de los colaboradores de la cooperativa, lea las

interrogantes y establezca si se aplica o no con un aspa (x) la alternativa que para usted sea

correcta.
Donde:
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
CLIMA ORGANIZACIONAL
PREGUNTAS 1 3
LIDERAZGO
1 (La manera en que lidera el gerente estimula mantener
relaciones laborales con tus compafieros?
5 (La forma de liderar del gerente compromete a los
colaboradores en el cumplimiento de sus labores?
3 (Considera usted que el gerente incentiva al personal a trabajar
en equipo?
4 (Consideras justo la division de trabajo en equipo que realiza
el gerente?
5 (Considera usted que el gerente debe saber manejar los
conflictos de los colaboradores?
6 (Usted considera que el gerente brinda solucién a los
conflictos que suceden en la empresa?
MOTIVACION
- (Cree usted que la dptima relacion del gerente con los
colaboradores permite mejorar la comunicacion?
8 (La empresa da prioridad de ascenso al personal interno?
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(Consideras que el gerente reconoce el trabajo en equipo de

? los colaboradores?

10 (Usted considera que el gerente es justo al reconocer el
desempeilo de los colaboradores?

1 (Consideras que el gerente es responsable con las actividades
que realizan los colaboradores en la empresa?

B (Considera usted que el gerente es responsable con los
derechos de los colaboradores de la empresa?

RECIPROCIDAD

13 (Considera usted que el gerente es justo con las tareas
encomendadas a los colaboradores?

14 (Considera usted que el gerente recompensa a los
colaboradores en las actividades extras de la empresa?

15 (Usted considera que el gerente es justo con la retribucion que
realiza a cada colaborador?

16 (Considera usted que el gerente de la empresa es equitativo
con todos los colaboradores de la empresa?

17 (Esta conforme con la remuneracion percibida?

SATISFACCION LABORAL
PREGUNTAS ! >
SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

1 ( Usted se siente satisfecho con la infraestructura que ocupa en
la empresa?

5 (Considera usted que el entorno fisico influye en el desarrollo
de las actividades de los colaboradores de la empresa?

3 (En términos generales usted se siente satisfecho con el
ambiente de la empresa?

4 (Consideras que el calor influye en el desarrollo de las
actividades de los colaboradores?

SATISFACCION CON LA SUPERVISION

5 (Existe comunicacion entre el gerente y los colaboradores?

6 (Considera usted que la relacion del empleador con el
colaborador es importante para el desarrollo de la empresa?

- (El gerente recibe las recomendaciones de los colaboradores
para la toma de decisiones?

8 (Usted considera que es correcta la manera de evaluar el
desempefio que realiza el gerente al colaborador?

9 (Usted considera que el gerente valora el desempefio que usted

realiza en la empresa?
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(Considera que el gerente es parcial con todos los

10 colaboradores?
(Usted considera que es justo el trabajo que delega el gerente
11
a cada uno de los colaboradores?
12 (Usted considera que el gerente apoya a los colaboradores en
la mejora continua para el desarrollo de las actividades?
13 (Considera usted que el gerente le brinda apoyo para el
cumplimiento de sus responsabilidades?
SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES RECIBIDAS
14 (Usted considera que la responsabilidad de los colaboradores
es importante para el desarrollo de la empresa?
15 (Considera usted que el gerente es responsable en brindar los
materiales de trabajo?
16 (Los equipos bajo su responsabilidad son utilizadas
adecuadamente?
17 (Te sientes satisfecho cada vez que negocias tu sueldo con la
empresa?
18 ( Estas satisfecho con los beneficios que otorga la empresa?
19 (Le es permitido compensar sus horas extras con las labores

no realizadas?
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ANEXO 03 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: El clima organizacional y satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de

las Nieves — 2024

Investigador: Flor Ramirez

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: “El clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Cooperativa Virgen de las Nieves —2024”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa Virgen de las Nieves — 2024. Esta
investigacion es desarrollada por una estudiante de programa de la carrera profesional de

Administracion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en el ambiente de la
cooperativa. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y,

por lo tanto, seran anonimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun

problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad

de responderlas o no.
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Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al término de la
investigacion. No recibird ningin beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. Los resultados del

estudio podran convertirse en beneficio para la cooperativa.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serd usada
para ningun otro propodsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del

investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes

mencionada.
Nombre y apellidos:

Firma
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ANEXO 04 CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Nivel de fiabilidad para el instrumento 01: Variable Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 106 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 106 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,958 17

Nivel de fiabilidad para el instrumento 02: Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N Y%
Valido 106 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 106 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,955 19
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