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Resumen

El estudio se enmarco en la linea de investigacion Gestion Organizacional y Empresarial, y tuvo
como objetivo analizar la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una empresa de energias renovables en Lima, en el afio 2025. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de nivel correlacional y tipo
basico. Para medir el clima organizacional se utilizo el cuestionario validado por Manrique
(2024), aplicado a una poblacion de 85 colaboradores. La satisfaccion laboral fue evaluada
mediante el cuestionario basado en el modelo de Palma (2005), validado en el sector energético
por Veldsquez (2023). Los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada entre
ambas variables (r = 0.543; p = 0.000), lo que permitid rechazar la hipdtesis nula. Asimismo, se
encontro una relacion significativa en todas las dimensiones del clima organizacional respecto a
la satisfaccion laboral. En conclusion, se identifico una relacion general significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el contexto de una empresa de energias

renovables.

Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo, Trabajo, Recursos humanos, Cultura

organizacional.
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Abstract

The study was framed within the research line Organizational and Business Management and
aimed to analyze the relationship between organizational climate and job satisfaction among
employees of a renewable energy company in Lima, in the year 2025. The research followed a
quantitative approach, with a non-experimental design, correlational level, and basic type.To
assess the organizational climate, the questionnaire validated by Manrique (2024) was applied to
a population of 85 employees. Job satisfaction was measured using the questionnaire based on
Palma's model (2005), validated for the energy sector by Velasquez (2023). The results showed a
moderate positive correlation between both variables (r = 0.543; p = 0.000), allowing the
rejection of the null hypothesis. A significant relationship was also found in all dimensions of
organizational climate in relation to job satisfaction. In conclusion, a general significant
relationship was identified between organizational climate and job satisfaction in the context of a

renewable energy company.

Keywords: Job satisfaction, Labour, Human resources, Culture of work.
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L INTRODUCCION

La presente investigacion marca la importancia de la correlacion entre las condiciones del
entorno organizacional y la percepcion de bienestar y realizacion profesional de los colaboradores
de una empresa de energia renovable en Lima 2025.

Capitulo I: El Problema, se expone el nucleo problematico considerando los distintos
ambitos internacionales y nacionales de la realidad problemdtica, y en base a esta realidad
problematica plantee el problema general y los problemas especificos, en base a estos problemas
se formuld los objetivos general y especificos, a continuacién se expone la justificacion de la
investigacion tanto desde el punto de vista tedrico, metodoldgico como practico y se finaliza este
capitulo con las limitaciones de investigacion tanto temporales, espaciales y recursos.

Capitulo II: Marco Teorico, contemplo los antecedentes de investigaciones previos tanto
nacionales como internacionales, luego se expone las bases teoricas conceptualizando y
presentando las teorias de las dos variables de asociacion, asi como sus respectivas dimensiones y
la formulacion de la hipotesis alterna como nula tanto general como especificas.

Capitulo III: Metodologia, expone el enfoque metodologico cuantitativo, de tipo bésica,
con un disefio no experimental. El grupo estuvo conformado por una poblacion de 85
colaboradores, siendo la encuesta la técnica a emplearse y el cuestionario su instrumento para
obtener los datos de ambas variables.

Capitulo IV: Presentacion y Discusion de los Resultados, en base a la aplicacion de analisis
estadistico la prueba Rho de Spearman para los datos no paramétrico comprando los resultados
con los antecedentes previos a esta investigacion.

Capitulo V: Se presentando las conclusiones en base a los resultados, finalizando con las

sugerencias brindadas.



CAPITULO I EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Las entidades confrontan de manera permanente la necesidad de adaptarse a innovaciones
tecnolodgicas, variaciones econdmicas y cambios sociales que impactan con el objetivo de
perfeccionar la administracion del recurso humano. En particular, el campo de energias
renovables ha cobrado una relevancia significativa en Perq, especialmente en Lima, debido a la
creciente demanda por soluciones sostenibles y energéticamente eficientes. Este entorno
dindmico pide que las empresas no se restrinjan solo a en la innovacion tecnologica, e
igualmente en el desarrollo de un ambiente corporativo saludable que fomente el impulso, el
vinculo y la satisfaccion laboral de sus colaboradores. Por lo que el renombre de estas entidades
no depende Gnicamente de su pericia para generar energia limpia, sino también de su habilidad

para cultivar un ambiente de trabajo saludable y satisfactorio.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se ha subrayado que la salud integral de
los colaboradores esta fuertemente relacionada con los factores psicosociales del ambiente
laboral, y que impulsan una cultura organizacional favorable es fundamental para alcanzar
trabajos dignos y eficientes. (OIT, 2022). Asimismo, el informe “Tendencias Mundiales del
Empleo” (OIT, 2023) advierte que los entornos laborales precarios afectan directamente la salud

mental, el impulso y el desempefio de los colaboradores.

El Peru, ha registrado una expansion acelerada por la limitada variedad en la matriz
energética, la necesidad de disminuir la utilizacion de fuentes fosiles y el compromiso con
acuerdos globales orientados a enfrentar el cambio climéatico. Este auge presenta desafios
significativos en direccion estratégica del personal. En un contexto en el que la atmosfera

organizacional y el equilibrio emocional de quienes integran la institucion. representan



elementos determinantes para la permanencia y el desarrollo exitoso de las organizaciones del
rubro, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Pera (MTPE)ha resaltado en
diversas publicaciones la relevancia de establecer directrices organizacional internas que
favorezcan el clima organizacional como recurso estratégico destinado a fortalecer la motivacion
y la permanencia del personal. El observatorio laboral para la educacion (MINEDU & MTPE,
2022) también destaca que la percepcion del ambiente laboral es un factor determinante en la

empleabilidad y el rendimiento organizacional.

A nivel regional, en Lima, diversas empresas del sector energético han desarrollado
tacticas para optimizar el ambiente laboral. Por ejemplo, Promigas Peru ha enfocado sus
esfuerzos en desarrollar las capacidades de sus colaboradores, promoviendo la diversidad, la
transformacion digital, la mentoria igualmente, se sugiere instaurar una propuesta que incentive
el rendimiento y la participacion activa de los colaboradores. Estas medidas han resultado
eficaces para optimizar el entorno laboral y aumentar el rendimiento del personal. (Radio

Nacional, 2024).

Localmente, empresas como Disagro Peru S.A.C. han identificado la necesidad de
optimizar el ambiente de trabajo para elevar la productividad del personal. A través de estudios
cualitativos y cuantitativos, se ha evidenciado que el personal de las oficinas en Lima presenta
una menor satisfaccion laboral en comparacion con el personal en provincias. Esto subraya la
relevancia de aplicar normativas internas que promuevan un entorno organizacional positivo,
utilizando como un recurso estratégico para potenciar la satisfaccion y permanencia del personal

(Arias Hesse, 2023).

En resumen, la influencia del contexto organizacional sobre la percepcion de satisfaccion

profesional en el sector de energias renovables en Lima representa un asunto de creciente



importancia. La carencia de un ambiente laboral apropiado puede repercutir negativamente en la

eficiencia del equipo, afectando asi el alcance de los fines organizacionales.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
El problema general fue ;Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de

los colaboradores de una empresa de energias renovables en Lima 20257

1.2.2 Problemas especificos
Cuyos problemas especificos fueron ;Cuadl es la relacion entre estructura, recompensa, las
relaciones, cooperacion, identidad y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa

de energias renovables en Lima 2025?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de energias renovables en Lima 2025

1.3.2 Objetivos especificos
Fue determinar la relacion entre estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto e identidad y la satisfaccion laboral en los colaboradores de

una empresa de energias renovables en Lima 2025.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica
El anélisis busco enriquecer la comprension teorica dentro del ambito administrativo del talento

humano, enfocandose especialmente en analizar en qué medida la experiencia de satisfaccion en



el ambito laboral se ve condicionada por factores psicosociales presentes en el entorno de
trabajo, los cuales han sido objeto de amplio analisis en la investigacion académica. (Chiavenato,
2017; Robbins y Judge, 2019), persisten vacios empiricos en su aplicacion al sector de energias
renovables en economias emergentes como la peruana. En ese sentido, el estudio aporta una
perspectiva contextualizada que permite enriquecer la comprension teorica sobre como la
direccidn, la comunicacion dentro de la organizacion y la valoracion del desempefio impactan en
el estado de bienestar de los colaboradores en contextos corporativos en expansion. Ademas,
proporciona evidencia Util para futuras investigaciones en contextos organizacionales similares,

ampliando el marco comparativo a nivel regional y nacional.

1.4.2 Metodologica

La viabilidad metodologica de este estudio radico en el uso de variables claramente definidas y
medibles, lo que facilité un abordaje riguroso y objetivo del fenémeno investigado. Se
emplearon instrumentos estandarizados y validados en cuanto a medir el clima de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores al realizar sus labores, garantizando la
confiabilidad de los datos recolectados. Asimismo, el enfoque cuantitativo permiti6 identificar
correlaciones y patrones significativos que respaldaron el andlisis de las hipotesis. La
accesibilidad al entorno empresarial donde se desarrollé la investigacion, asi como la disposicion

de los colaboradores para participar, reforzaron la factibilidad del analisis.

1.4.3 Practica

Desde un enfoque practico, esta investigacion tuvo un alto valor, ya que permitira detectar
oportunidades de mejora en la gestion del ambiente laboral en una empresa real del sector
energético. Identifico aspectos criticos en el clima organizacional y la satisfaccion laboral puede

traducirse en acciones concretas que impacten positivamente en el estimulo, la fidelizacion y la



productividad del equipo. A nivel social, los beneficios se extienden ya que buscan promover
condiciones laborales mas saludables y equitativas, en sintonia con los propositos de crecimiento
sostenible y trabajo decente promovidos por organismos como la OIT (2022) y respaldados por
politicas nacionales MTPE (2021). De esta manera la investigacion no tinicamente no busco
reforzar la administracion interna del capital humano, sino que también busco contribuir a la
sustentabilidad organizacional y al bienestar del personal, en un sector fundamental para el

desarrollo econdémico y ambiente nacional.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Este analisis cientifico se desarrollé dentro de ciertos limites previamente establecidos con el fin
de acotar el objeto de estudio y garantizar su viabilidad metodologica.

1.5.1 Temporal

Este estudio cientifico se llevo a cabo de julio a agosto del 2025. Por tanto, los datos
recolectados y los resultados obtenidos corresponden exclusivamente a ese periodo, sin
considerar variaciones que pudieran ocurrir en otros momentos del afio.

1.5.2 Espacial

El analisis se realiz6 en una empresa del sector de energias renovables ubicada en la ciudad de
Lima, Perti. El andlisis se limit6 a esta organizacion, por lo que los hallazgos no pretenden
generalizarse a otras empresas del mismo rubro u otras ubicaciones geograficas.

1.5.3 Poblacion o unidad de analisis

Los sujetos de estudio estuvieron conformados por los colaboradores de la empresa de energia
renovable. La unidad de analisis corresponde a cada colaborador, centrandose en sus

percepciones individuales sobre el clima organizacional y su nivel de satisfaccion laboral



CAPITULO Il MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Brito et al. (2020) en México analizaron dirigido principalmente a diagnosticar como las
variables del ambiente laboral influyen, ya sea en su aspecto favorable o desfavorable en la
eficiencia de los colaboradores dentro de una compaifiia de prestaciones. La investigacion empled
un enfoque metodologico de evaluacion de las variables clave para establecer sus relaciones.
como conclusion, se destaca que la conexion entre los elementos de control, evaluacion y
liderazgo Es clave para establecer un clima laboral saludable. Esto, a su vez, influye del
rendimiento laboral tiene una incidencia clara en el logro de los propdsitos institucionales, al

facilitar el cumplimiento de tareas con rapidez y precision.

(Springer, 2023)Un estudio realizado en Finlandia en el 2023 explor6é como los
colaboradores finlandeses perciben las transiciones hacia la sostenibilidad en sus lugares de
trabajo. Los hallazgos revelaron que la valoracion de un ambiente de trabajo favorable o
sostenible estd enlazada a una mayor satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico. Aquellos
colaboradores que percibieron que sus organizaciones tomaban medidas activas hacia la
sostenibilidad experimentaron un clima organizacional mas positivo, lo que contribuy6 a una

mayor satisfaccion y motivacion en el trabajo.

(Eurofound, 2024) de acuerdo con Eurofound, organizacion europea centrada en estudiar
y promover condiciones laborales y de vida adecuadas examino los efectos del cambio hacia una
economia sostenible sobre la calidad laboral en las regiones adscritas a la Union Europea. Los

resultados indicaron que las ocupaciones relacionadas con la transicion verde (como los



ingenieros de sostenibilidad o técnicos medioambientales) reflejaron una adecuada distribucion
de sus obligaciones en el entorno de trabajo. y los recursos existentes. Este equilibrio favorecio
un clima organizacional mas saludable, lo que a su vez impulso el grado de conformidad laboral

de los colaboradores en estos sectores.

Liu et al. (2024) En China, y su equipo llevaron a cabo en 2024 una investigacion en
universidades para examinar como las caracteristicas del entorno organizacional repercuten en el
grado de conformidad laboral manifestado por el personal docente Los resultados mostraron que
La existencia de un entorno organizacional propicio estd asociada de manera significativa con un
mayor bienestar psicoldgico y realizacion profesional. Ademas, el estudio revelo se reconoce que
la armonizacion de las tecnologias informativas y comunicativas (TIC) influye
significativamente en esta relacion, indicando que la implementacion tecnoldgica constituye un

factor clave para favorecer las condiciones laborales en el sector educativo

(PricewaterhouseCoopers, 2024) en Tailandia reveld que un 64% de los colaboradores
considera que los mejores salarios, una mayor inversion en tecnologia y mayores oportunidades
de avance profesional mejorarian su desempefio laboral. Sin embargo, la satisfaccion laboral
disminuy6 en un 14% con respecto al afio anterior, cayendo del 79% al 65%. Esta caida fue
atribuida a la presion del cambio constante y las crecientes cargas laborales, lo que afectod
negativamente el clima organizacional y la satisfaccion laboral en muchas organizaciones

tailandesas.



Antecedentes nacionales

Bravo et al, (2023). Condiciones del entorno laboral en las MYPES del ambito comercial en la
region Ayacucho. Lo que buscaron en su estudio fue un analisis del ambiente laboral en las
pymes, empleando el método cuantitativo con una muestra no probabilistica de 176
colaboradores. Los estudios revelaron que el 67% de los entrevistados considera el clima laboral
como moderado, el 13% lo ve como muy malo, el 11% como malo, el 6.5% como bueno y el
4.5% como muy bueno. Se recomienda fortalecer la eficiencia en la administracion de
actividades, asi como implementar estrategias de motivacion y sistemas de incentivos con el fin

de favorecer un ambiente laboral mas positivo.

Escalante (2020) efectud un estudio en Cusco, enfocado en estudiar el Interrelacion entre
las condiciones de trabajo y el nivel de satisfaccion de los colaboradores, aplicaron un método
cuantitativo de disefio correlacional y un nivel descriptivo, para obtener los datos de estudio
aplicaron un cuestionario a los colaboradores. Los hallazgos derivados de su analisis mostraron
asociacion significativa entre condiciones organizacionales positivas y altos niveles de
satisfaccion en el empleo, lo que evidencia la necesidad de robustecer las condiciones laborales

con el fin de favorecer la salud integral de los colaboradores del sector estatal.”

Davila et al. (2021) En Lima, Peru, se realiz6 un estudio en una compaiiia del sector
industrial analiz6 cémo se relacionan el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
empleando una metodologia cuantitativa, con disefio correlacional de cardcter observacional. Se
efectuo la aplicacion de cuestionarios a una muestra de 316 colaboradores. Su procedimiento
indico que el 71.20% de los colaboradores percibia un clima laboral como adecuado, a la vez que
el 80.70% mostro niveles regulares de satisfaccion laboral. Con sus resultados, recomendo a los

responsables de gestion aplicar métodos para potenciar las condiciones del lugar de trabajo, tales
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como una mejor distribucion de tareas, programas de incentivos y reconocimiento por logros

alcanzados.

Carrion et al. (2022) Se realiz6 un estudio centrado en instituciones del sector salud en
territorio peruano, con el objetivo de investigar la conexion entre las condiciones del entorno
organizacional y el bienestar de los colaboradores con sus funciones. Para esto, se realizo un
analisis de la literatura cientifica en idiomas espafol e inglés, localizando inicialmente 63 de los
analisis revisados, un total de 17 cumplian con los pardmetros de seleccion establecidos. Los
resultados indicaron que, en once de los estudios analizados, el clima organizacional fue
evaluado como intermedio o medianamente favorable; en contraste, solo tres reportaron un clima
predominantemente negativo. En cuanto a la satisfaccion laboral, trece investigaciones sefialaron
niveles que iban de moderados a altos. Los autores concluyeron que, en general, el entorno de
trabajo suele percibirse como aceptable, mientras que la satisfaccion laboral alcanza niveles

superiores al promedio.

Amasifuén, et al. (2023) en la Municipalidad de San Martin, Peru, desarrollé un analisis
del clima organizacional con la finalidad de evaluar la conexion con los niveles de satisfaccion
laboral de los colaboradores. Empleando una estrategia cuantitativo y correlacional, se aplicaron
cuestionarios a un grupo de 174 colaboradores. Se constatd una asociacion favorable al analizar
la interaccion entre ambas dimensiones estudiadas., aunque esta era moderadamente débil,
presentando un coeficiente de correlacion de 0.373 (p = 0.001). Estos resultados sugieren que un
entorno organizacional apenas favorable vinculado a bajos indices de satisfaccion laboral,
poniendo énfasis en la mejora de los ambientes laborales para incrementar el bienestar de los

colaboradores.



Bazalar et al. (2020) en la universidad del distrito del Callao, realiz6 una investigacion
destinada a examinar la influencia del entorno organizacional en la satisfaccion laboral de los
colaboradores contratados. Su enfoque colaborador fue cuantitativo y aplicé un cuestionario a
101 colaboradores. Para el andlisis estadistico se utilizo chi-cuadrado obteniendo una correlacion
valida entre un ambiente organizacional favorable y mayores niveles de satisfaccion profesional,
sugiriendo que optimizar las condiciones internas puede mejorar el bienestar laboral del personal

en el sector educativo publico.

1.2 Bases tedricas

2.2.1 Variable 1: El clima organizacional

Hace referencia a las percepciones y opiniones que el personal mantiene respecto a su ambiente
de trabajo. De acuerdo con Schneider (1990), clima organizacional se define como una sensacion
comun experimentada por los colaboradores al realizar sus tareas, los elementos de la
organizacion y las normativas que la compaiiia lleva a cabo". Este clima se construye a través de
las percepciones de los individuos sobre el entorno que los rodea y tiene se observo una

influencia concreta en sus patrones conductuales y en el impulso que guia sus acciones.

Para Chiavenato (2009). El entorno de trabajo se refiere a las circunstancias internas que
los colaboradores identifican dentro de una entidad. Esta percepcion afecta de manera directa la
satisfaccion en el empleo, la motivacion, el rendimiento y los comportamientos dentro del
contexto organizacional. Segun el autor, un entorno favorable promueve actitudes positivas hacia
las tareas laborales. Robbins y Judge (2013) definen al clima de la organizacion como las
percepciones comunes que los colaboradores tienen respecto a su ambiente laboral. Estas
percepciones configuran una imagen colectiva que condiciona las respuestas y actitudes de

quienes forman parte de la organizacion.
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La historia del clima organizacional se remonta a los afios 1930, con los primeros
estudios sobre el comportamiento humano en el trabajo, como los realizados en la Western
Electric Hawthorne Works por Elton Mayo, donde se observé que los aspectos emocionales y
sociales tenian mayor peso en el desempefio laboral que las circunstancias fisicas del lugar de
trabajo. Sin embargo, fue a partir de la década de 1950 que el término "clima organizacional"
comenzo a desarrollarse formalmente en la psicologia industrial y organizacional, gracias a
autores como Argyris (1958), quien relaciono el ambiente organizacional con el desarrollo de la

personalidad de los colaboradores.

Durante los afios 60, el concepto gan6 profundidad con el trabajo de Litwin y Stringer
(1968), ya que propusieron un modelo que identificaba variables del clima directamente
relacionadas con la motivacion. En los afios 70 y 80, aparecieron diferentes enfoques que
expandieron la comprension del ambiente organizacional, incluyendo la teoria de sistemas y el
enfoque contingente. y los estudios de Schneider y Reichers (1983), quienes diferenciaron entre
clima psicologico (percepciones individuales) y clima organizacional (percepciones
compartidas). Desde entonces, el clima organizacional ha sido abordado como una herramienta
clave para comprender y mejorar el bienestar, la productividad y la satisfaccion laboral, de esta
manera desempefia una funcion significativa en la organizacion y gestion de recurso humano en

ambientes laborales modernos.

Teoria de la Psicologia Social de Kurt Lewin (1951) pionero en la teoria del
comportamiento organizacional. Se considera que las acciones de los individuos en el &mbito
organizacional estan influenciadas por la interaccion constante con su entorno inmediato. Los
responsables de liderazgo poseen la facultad de modificar el ambiente de trabajo para impactar

favorablemente en las conductas y percepciones del personal. (Lewin, 1951).
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Teoria Z de Ouchi William Ouchi (1981) presenta la Teoria Z, fundamentada en el
estudio de las practicas empresariales japonesas. Esta teoria destaca la relevancia de la confianza,
el sentido de pertenencia y participacion en los mecanismos de decision organizacional. como
factores esenciales para fomentar un ambiente organizacional favorable. Plantea que una gestion
integral y prolongada de los recursos humanos resulta hacia una mejora en el bienestar y la

productividad en el trabajo.

Litwin y Stringer (1968) describen el clima organizacional como una agrupacion de
cualidades cuantificables dentro del entorno laboral percibido por los integrantes de la
organizacion directa o indirectamente, las cuales impactan en su impulso personal y
comportamiento. Litwin y Stringer (1968) propusieron un modelo que identifica distintas
dimensiones clave que componen el clima organizacional. Estos aspectos representan las
opiniones comunes del personal acerca de su ambiente de trabajo y repercuten en su motivacion,
rendimiento y estado de bienestar. A continuacion, se describen las dimensiones consideradas en

su modelo.

La primera dimensidn estructura, segun Litwin y Stringer (1968) alude a como el
personal percibe su experiencia dentro de la organizacion. sobre el grado de formalidad,
normativas, procesos y estructura jerarquica dentro de la entidad. Un clima con una estructura
muy rigida puede percibirse como controlador y restrictivo, mientras que una estructura mas
flexible puede fomentar la creatividad y la autonomia (Litwin & Stringer, 1968). Segun otro
autor Alcala (2011) esta dimension refleja como los colaboradores perciben la cantidad de

normas, tramites y politicas organizacionales que rigen su desempefio diario.

La segunda dimension responsabilidad Segun Litwin y Stringer (1968), la

responsabilidad se describe como el grado en que los colaboradores se sientan con su jefatura, es
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decir, la percepcion de libertad personal que poseen al momento de elegir sin la supervision
directa. Esta dimension refleja cuan empoderados se sienten los colaboradores para gestionar sus
tareas de manera independiente. Pritchard y Karasick (1973) complementan esta idea al sefalar
que cuando los colaboradores perciben tener control sobre su trabajo, su productividad y

satisfaccion aumentan.

La tercera dimension recompensa, Litwin y Stringer (1968) sefalan que la recompensa
corresponde a la opinion que los colaboradores tienen acerca de la justicia, coherencia y el valor
de los incentivos obtenidos por su rendimiento. Incluye tanto incentivos econdmicos como el
reconocimiento no monetario. Un sistema de recompensas justo y motivador contribuye a un
clima organizacional positivo (Litwin y Stringer, 1968). Segun Herzberg (1966), Los elementos
motivacionales, tales como la valorizacion y el cumplimiento de metas, resultan fundamentales
para incrementar el nivel de satisfaccion en el trabajo. En contraste, los factores higiénicos, como
las condiciones laborales y la remuneracion, son indispensables para prevenir la insatisfaccion,

aunque por si mismos no bastan para incentivar a los colaboradores.

La cuarta dimension desafio, Litwin y Stringer (1968) conceptualizan el desafio como
una medida en que el trabajo exige asumir riesgos calculados y superar obstaculos, fomentando
un entorno de constante superacion. Este componente valora la impresion de los colaboradores
respecto a las exigencias que la entidad demanda en funcion de sus competencias. Schneider y
Bartlett (1968) lo refuerzan al indicar que un clima organizacional promueve iniciativas y tolera

los errores impulsa la creatividad y motivacion de los colaboradores.

La quinta dimension de relaciones Hace referencia al nivel de calidad en las relaciones
sociales entre los integrantes de la entidad. Incluye la comunicacion interpersonal, el respeto

mutuo, el compafierismo y el apoyo emocional. Un clima con relaciones interpersonales
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saludables favorece la cooperacion y reduce el estrés laboral (Litwin & Stringer, 1968).,
Hernandez Isuiza (2023) menciona que las relaciones entre personas tienen un impacto notable
en el ambiente laboral, subrayando el papel fundamental de la interaccion social, las conductas

sociales y la aplicacion de valores colectivos para fomentar un entorno de trabajo favorable.

La sexta dimension de cooperacion describe el nivel de implicacion que muestran los
integrantes de la organizacion cumplen sus labores en un contexto enfocado en la consecucion de
propdésitos comunes. Esta dimension implica una disposicion a colaborar, compartir informacion
y ayudarse mutuamente. Un alto nivel de cooperacion contribuye al logro de objetivos
organizacionales y mejora el clima laboral (Litwin & Stringer, 1968). Segun Fernandez y
Zambrano (2019), la competencia de "promover colaboracion y efectividad de equipo” es
fundamental en el liderazgo de alto desempefio, ya que influye tanto de manera interna, dentro
del equipo de trabajo, como externa, en otras unidades de la estructura organizativa, con el

proposito de la obtencion de los resultados establecidos

La séptima dimension estandares para Litwin y Stringer (1968), los estandares
corresponden a las percepciones de la concentracidon que la corporacion dirige hacia las normas
de eficacia laboral, es decir, hasta qué punto se establecen y priorizan metas claras y expectativas
de calidad. Este énfasis influye en la profesionalidad y nivel de compromiso. Por su parte,
Pritchard y Karasick (1973) sostienen que un entorno con normas bien comunicadas y
evaluaciones constantes genera mayor claridad de roles y refuerza la confianza de los

colaboradores.

La octava dimension conflictos, Litwin y Stringer (1968) explican que conflictos refleja
la apreciacion del nivel en que los miembros del equipo admiten opiniones contrarias y enfrentan

los problemas tan pronto surjan, lo que indica la apertura para discutir y resolver diferencias.
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Esto es clave para evitar tensiones no expresadas y fomentar el debate constructivo. Pritchard y
Karasick (1973) respaldan esta vision al afirmar que la posibilidad de expresar desacuerdos

honestamente fortalece la confianza y mejora la cohesion del equipo.

La novena dimension de identidad hace referencia al sentimiento de afiliacion que los
colaboradores sienten hacia la institucion. Un sélido sentido de identidad conlleva orgullo por
formar parte de la organizacion, fidelidad institucional y dedicacion a sus principios. La
identidad organizacional se fortalece cuando los colaboradores se sienten valorados e incluidos
(Litwin & Stringer, 1968). Segun Davila de Leon et al. (2014), La conexion de afiliacion
emocional y la dedicacion dentro del entorno institucional son conceptos distintos que se
relacionan de manera variable con diversos pardmetros de bienestar, segtn el tipo de cargo
desempefiado. En la investigacion, el sentimiento de pertenencia aparecid como un indicador

relevante del bienestar subjetivo y mental de los colaboradores.

2.2.2. Variable 2: La satisfaccion laboral.

Segtin Locke (1976) se conceptualiza como la sensacion afectiva favorable y placentera
emergente de la percepcion que tiene la persona sobre su trabajo y las experiencias que vive en el
ambito laboral. Esta explicacion destaca la naturaleza subjetiva de la satisfaccion en el trabajo,
dado que esté influenciada por las percepciones personales y los valores propios de cada
colaborador. La satisfaccion laboral para Spector (1997). no solo se refiere a un sentimiento
generalizado sobre el trabajo, sino también a como los colaboradores perciben factores
especificos dentro del entorno laboral, tales como las condiciones fisicas, la remuneracion, la
autonomia, el reconocimiento y las relaciones interpersonales. La satisfaccion laboral elevada se
vincula con mejoras en el desempefio, el entusiasmo por el trabajo y el bienestar general del
equipo.
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La satisfaccion laboral ha sido estudiada desde inicios del siglo XX, cuando se comenzo
a investigar como las circunstancias del trabajo impactaban en los aspectos que inciden en la
entrega y efectividad del personal dentro del equipo. Uno de los antecedentes mas relevantes fue
el experimento de Hawthorne, liderado por Elton Mayo en la década de 1930, que revelo la
importancia de factores psicosociales dentro de la productividad, sentando las bases del enfoque
humanista en la administracion. A mediados del siglo XX, la satisfaccion laboral comenzo a

abordarse con mayor sistematizacion a través de teorias psicologicas.

En los afios 1950, Frederick Herzberg introdujo el enfoque de los dos factores, el cual
separa los elementos que contribuyen a la satisfaccion en el entorno laboral de aquellos que
generan descontento, clasificandolos como factores motivacionales y factores de higiene poco
después, Abraham Maslow formuld un modelo conceptual conocido como la estructura
escalonada de las necesidades humanas, posicionando la autorrealizacion y el reconocimiento

como elementos esenciales para la satisfaccion en el trabajo.

Durante los afios 1960 y 1970, se sumaron enfoques como la teoria de equidad de Adams
y la teoria de expectativas de Vroom, que introdujeron la percepcion de justicia y el valor del
esfuerzo en la evaluacion subjetiva del trabajo. En décadas recientes, la satisfaccion laboral ha
sido integrada a modelos més amplios de bienestar organizacional, vinculandose con el
compromiso, el clima organizacional y la salud mental, y adaptdndose a nuevas formas de

trabajo como el teletrabajo, la flexibilidad y la diversidad generacional.

La Satisfaccion laboral presenta teorias como la Teoria de la Motivacion-Higiene de
Herzberg (1959) Herzberg, en su famosa la teoria de los dos factores diferencia entre dos clases
de elementos que influencian en la satisfaccion del empleo la primera son los factores

motivadores que, al estar presentes, producen satisfaccion y estimulan la motivacion. Entre ellos
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se encuentran el logro, la valoracion, la responsabilidad y el progreso profesional. Estos
elementos estan vinculados con las tareas laborales y el desarrollo individual. Factores
higiénicos: Son factores que, si bien no motivan directamente, previenen la insatisfaccion.
engloban factores tales como el ambiente de trabajo, la seguridad en el puesto, las estrategias
salariales y las relaciones entre compafieros. Cuando estos factores no estan presentes o son

inadecuados, pueden generar insatisfaccion (Herzberg, 1959).

La teoria de la expectativa de Vroom (1964) menciona que el grado de satisfaccion
laboral guarda conexion con las convicciones del personal de que sus esfuerzos conducirdn a
recompensas valiosas. Vroom argumenta que los colaboradores toman decisiones sobre su

comportamiento laboral basandose en la estimacion de los frutos generados por su empeio

Desde la perspectiva de Palma (2005), la satisfaccion laboral se interpreta como una
actitud general que refleja los niveles en que los colaboradores perciben emociones favorables o
desfavorables en relacion con su trabajo. Estos influenciados por condiciones organizacionales y
humanos, tales como el tipo de tareas que se realizan, las condiciones fisicas del entorno laboral,
la interaccion mantenida con autoridades y compafieros de equipo, junto con la valoracién
personal que se hace de dicha dinamica de equidad en la manera de tratar al personal, y las
perspectivas de avance profesional dentro de la institucion. Palma sostiene que cuando estas
condiciones son percibidas como justas, favorables y coherentes con las expectativas del
colaborador, se genera un mayor nivel de compromiso, motivacioén y bienestar emocional, lo cual

repercute directamente en una mayor satisfaccion con el trabajo realizado.

La primera dimension la significacion de la tarea, Palma (2005) describe el significado

del trabajo como el nivel en que los individuos consideran que sus labores aportan valor y tienen
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una finalidad, tanto dentro de la organizacion como en el contexto social. Cuando las tareas
realizadas son consideradas importantes y relevantes, se incrementa el sentido de satisfaccion, ya
que los colaboradores sienten que contribuyen de manera significativa a los objetivos
organizacionales y a la comunidad. Hackman y Oldham (1976), En su esquema acerca de los
atributos laborales, mencionan que el sentido del trabajo representa una de las cinco dimensiones
fundamentales que Inciden en el impulso y en el nivel de satisfaccion dentro del entorno de
trabajo. Los autores defienden que cuando los colaboradores perciben que sus labores tienen
sentido, alcanzan un aumento en la percepcidn positiva compromiso y desempeiio, debido a la

conexion emocional y psicologica con las tareas realizadas.

La segunda dimension reconocimiento personal, Palma (2005) sostiene que hace alusion
al reconocimiento que los colaboradores obtienen tanto de la institucion como de sus colegas.
Este reconocimiento puede ser tanto explicito, a través de premios o menciones, como implicito,
a través de la validacion diaria de las contribuciones realizadas. Segiin Palma, cuando el personal
percibe reconocimiento, su impulso y conformidad laboral se incrementan, al considerar que su
dedicacion es valorada. Por otro lado, Alderfer (1972), en su teoria de la motivacion ERG,
subraya que el reconocimiento social es un factor crucial dentro de las necesidades de relacion
interpersonal. El autor argumenta que la necesidad de ser reconocido socialmente esta vinculada
a la satisfaccion de las necesidades de integracion y valoracion, lo que simultaneamente impulsa

una mayor motivacion laboral.

La tercera dimension las condiciones de trabajo Palma (2005) las describe como la
combinacion integrada de condiciones somaticas, ambientales y psiquicas que afectan el

desempefio y el bienestar del colaborador. Un ambiente de trabajo seguro, limpio y cémodo
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favorece la satisfaccion laboral, ya que reduce las tensiones y facilita una mejor ejecucion de las
tareas asignadas. Vischer (2007). En su investigacion sobre motivacion y satisfaccion, destaca
que las condiciones materiales del ambiente laboral, tales como la iluminacion, la ventilacion y
el espacio laboral, afectan directamente el rendimiento y el bienestar. El autor anade que un
entorno de trabajo que respete la salud y seguridad de los colaboradores genera un efecto

favorable en el bienestar general y disminuye la falta de asistencia en el trabajo.

La cuarta dimension los beneficios econdmicos Segun Palma (2005), son un aspecto
esencial en la satisfaccion laboral, ya que los colaboradores perciben como un reflejo del valor
de su esfuerzo los beneficios salariales y los adicionales que reciben. Esto incluye el salario, los
bonos, las compensaciones, y cualquier otro beneficio material que la organizacion proporcione.
Locke (1976), en su teoria sobre la satisfaccion laboral, sefiala que el salario y los beneficios
economicos son determinantes clave en la vision global del nivel de satisfaccion del personal.
Aunque los beneficios econémicos no garantizan una satisfaccion laboral completa, Locke
destaca que la percepcion de justicia y la idoneidad de las retribuciones monetarias son

elementos esenciales en el impulso y conformidad laboral de los colaboradores.

1.3 Formulacion de hipoétesis

1.3.1 Hipotesis general
HI1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de una empresa de energia renovables en Lima, 2025.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de una empresa de energia renovables en Lima, 2025.
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1.3.2 Hipdtesis especificas
Existe relacion directa la relacion entre estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de una empresa de energias renovables en Lima 2025.

CAPITULO III: METODOLOGIA

1.1 Método de la investigacion

Se realiz6 un método Hipotético-Deductivo: Este enfoque se empled para probar las hipotesis
formuladas en la investigacién, comparando los resultados con teorias y estudios previos. Se
utilizo el analisis de los datos obtenidos para confirmar o refutar las hipotesis sobre la relacion

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (Creswell, 2014).

1.2 Enfoque de la investigacion

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, ya que se recolecté datos numéricos a través de
cuestionarios estructurados que midieron las percepciones de los colaboradores sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Estos datos fueron analizados estadisticamente para

identificar patrones o correlaciones (Hernandez et al., 2014).

1.3 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion fue basica ya que busca generar conocimientos tedricos sobre la
implicancia impacto del clima organizacional en la satisfaccion laboral, con la finalidad de

mejorar la gestion de la empresa de energia renovables en Lima (Creswell, 2014).
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1.4 Disefio de la investigacion
El disefio fue descriptivo, no experimental, ya que no se manipularon las variables y se limit6 a
la observacion de las variables como ocurren en su contexto natural, y no se intervino en ellas

(Hernéndez et al., 2014).

También se trata de una investigacion de nivel correlacional, ya que se analizo las
relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La finalidad fue identificar si
hay una relacion estadisticamente relevante entre las dos variables. (Creswell, 2014). Fue
transversal, porque la recoleccion se dio en un unico momento en el tiempo. Esto nos permitio
observar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores en un punto

especifico, sin seguimiento longitudinal (Creswell, 2014).

1.5 Poblacion, muestra y muestreo

Las unidades de estudio estuvieron conformadas por todos los colaboradores de la empresa de
energia renovables en Lima. Segin los datos proporcionados por la empresa, el total de
colaboradores es de 85 colaboradores, distribuidos en diversas areas como administracion,
operaciones, ventas, instalacion, entre otros. De acuerdo con Herndndez et al. (2014). La
poblacién se hace alusion a la agrupacion completa de elementos que comparten atributos afines
y sobre los cuales se busca realizar una investigacion. En cambio, la muestra corresponde a una
parte representativa de ese conjunto. En este estudio, debido al tamafio reducido y accesible de la
poblacidn, no se realizd un muestreo probabilistico ni no probabilistico, es decir, se tomara en
cuenta a todos los colaboradores. Esta decision permite aumentar la precision de los resultados y

su aplicabilidad directa a la totalidad de la organizacion.

Los colaboradores incluidos en el estudio fueron bajo los siguientes criterios: Ser

colaborador activo de la organizacion y que cuenten minimamente con antigiiedad de 2 meses en
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la empresa, para asegurar que el participante haya tenido tiempo suficiente para integrarse al
entorno laboral y formar una percepcion sélida del clima organizacional. Ocupar un puesto
administrativo, operativo o técnico dentro de la empresa, ya que estos roles permiten evaluar la
percepcion del clima organizacional desde distintos niveles jerarquicos. Tener contrato formal
que asegure un vinculo laboral reconocido con la institucion. Acceder a formar parte del estudio

de manera voluntaria, expresando su consentimiento informado mediante un documento firmado.

Criterios de exclusion estuvo conformado por los colaboradores con menos de 2 meses de
antigiiedad, ya que no han tenido suficiente tiempo para adaptarse al entorno organizacional ni
desarrollar una percepcion consolidada del clima laboral. Colaboradores en periodo de prueba o
practicas pre profesionales, pues su experiencia suele ser temporal, con condiciones distintas a
las del resto del personal. Colaboradores con permisos médicos de maternidad o sin goce de
haber, durante la recoleccion de datos, ya que no estan participando activamente en la dindmica
laboral de la empresa. Individuos que no quieran participar o que no proporcionen su firma en el
consentimiento informado, dado que la participacion libre y voluntaria constituye un principio
ético fundamental en cualquier investigacion. Colaboradores con contratos eventuales menores a

un mes, debido a la limitada exposicion al entorno organizacional.

1.6 Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual de la variable clima organizacional: Litwin y Stringer, (1968) Lo describe
como el conjunto de interpretaciones que los colaboradores elaboran sobre su ambiente de
trabajo, el cual se caracteriza por elementos como la estructura organizativa, el grado de
responsabilidad, el sistema de incentivos, el nivel de riesgo asumido, el respaldo recibido, el

clima de cordialidad, los criterios establecidos, los conflictos presentes y el sentido de
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pertenencia institucional. Todos estos factores inciden directamente en su motivacion y conducta

laboral. (Litwin y Stringer, 1968).

Definicion operacional de la variable clima organizacional: Segun la teoria de Litwing y
Striger las caracteristicas para la cuantificacion del clima laboral son: Estructura,

responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Definicidon conceptual de la variable satisfaccion laboral: Segun Palma (2005) La
satisfaccion en el trabajo se define como una actitud o inclinacion relativamente constante hacia
el empleo, basada en las convicciones y principios que la persona adquiere a través de su
experiencia profesional. Este constructo refleja una respuesta emocional positiva o negativa
hacia diversos aspectos del entorno laboral, incluyendo las condiciones de trabajo, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento recibido y los beneficios percibidos. Una mayor satisfaccion
laboral suele asociarse con un mejor desempefio, menor rotacion y mayor compromiso

organizacional. (Palma, 2005)

Definicion operacional de la variable satisfaccion laboral: La variable satisfaccion laboral
se midi6 mediante un cuestionario estructurado tipo Likert de 5 puntos, El instrumento presento
27 items organizados en cuatro dimensiones centrales: beneficios laborales, ajuste al trabajo,

posibilidades de crecimiento y calidad de vida laboral.

1.7 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

1.7.1 Técnica
Se empled la encuesta como herramienta para la obtencion de datos, dado que facilita la
adquisicion de informacion directa de los colaboradores de manera ordenada, eficaz y

cuantificable, este enfoque es especialmente apropiado cuando se busca recopilar informacion
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acerca de las actitudes, percepciones y opiniones vinculadas a variables sociales y
organizacionales. Segun los autores Hernandez et al. (2014), las encuestas son una herramienta
poderosa para recolectar informacién mediante cuestionarios dirigidos a una muestra
representativa, lo que facilita la descripcion de variables y el analisis de posibles relaciones

entre ellas.

1.7.2 Descripcion

Se aplico dos instrumentos estructurados con escala tipo Likert, en el contexto de una empresa
del sector de energia renovable. El primer instrumento correspondi6 al Cuestionario de Clima
Organizacional, elaborado por Litwin y Stringer (1968). actualizado y validado en el Pera por
Manrique (2024), Esta herramienta conserva la estructura original del modelo y permite
evaluar nueve dimensiones esenciales que describen el ambiente dentro de una organizacion:
estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones interpersonales,
cooperacion, estandares, conflicto e identidad. El instrumento esta conformado por 50 items,
organizados en funcion de las dimensiones mencionadas. Cada enunciado es respondido
mediante una escala Likert de cuatro niveles, cuyos valores van desde “muy en desacuerdo” (1)
hasta “muy de acuerdo” (4). Esta escala permite obtener informacion clara y detallada sobre
como los colaboradores perciben distintos aspectos del clima laboral, facilitando una vision

integral del entorno organizacional.

El segundo instrumento corresponde al Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el cual ha
sido adaptado a partir del modelo de Escala SL-SPC de Sonia Palma (2005) y validado en Peru
por Velasquez (2023) en una empresa del sector energético. Este cuestionario permite evaluar

la percepcion de los colaboradores sobre cuatro dimensiones esenciales: Importancia del

24



trabajo, reconocimiento individual y/o social, condiciones laborales y compensaciones
economicas. Estd compuesto por 27 items, con respuestas en una escala Likert de cinco puntos,
que va desde "totalmente en desacuerdo" (1) hasta "totalmente de acuerdo" (5). Su disefio
permite medir el nivel de satisfaccion percibido por los colaboradores, proporcionando datos

utiles para identificar areas de mejora dentro de la organizacion.

Ambos instrumentos fueron aplicados de manera indirecta a través Formularios de
Google, garantizando anonimato y la confidencialidad de los participantes. La recopilacion
sistematica de estos datos permitira realizar analisis estadisticos confiables y contrastar las

hipotesis planteadas en el estudio.

1.7.3 Validacion

La validez de los instrumentos utilizados en este estudio esta respaldada por investigaciones
previas que han demostrado su adecuacion al contexto organizacional peruano. El cuestionario
de clima organizacional validado por Manrique (2024), el cual se encuentra sustentado en el
modelo teorico desarrollado por Litwin y Stringer (1968) ha sido validado mediante juicio de
expertos. Dicha validacion permitié confirmar la pertinencia de los items para medir las
dimensiones tedricas propuestas, garantizando asi la validez de contenido. De forma similar, el
cuestionario de satisfaccion laboral, basado en el modelo de Palma (2005), fue validado en el
sector energético por Velasquez (2023), asegurando la coherencia entre los constructos tedricos
y los items utilizados. La adaptacion de ambos instrumentos permite su aplicacion en entornos

laborales similares, asegurando que midan efectivamente las variables objeto de estudio.
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1.7.4 Confiabilidad

Ambos instrumentos presentaron altos niveles de confiabilidad, lo que garantiza la estabilidad
observada en los datos recolectados. En el caso del Cuestionario de Clima Organizacional,
validado por Manrique (2024), se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.89, lo que indica una alta
fiabilidad interna entre los items que componen sus nueve dimensiones. Por su parte, el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral, validado por Veldsquez (2023) quien reportd un Alpha
de Cronbach de 0.98, confirmando también una alta estabilidad en las respuestas. Estos
indicadores reflejan que ambos instrumentos son fiables para su aplicacion en contextos
similares, como el de la presente investigacion, permitiendo obtener resultados precisos y

replicables.

1.8 Procesamiento y anélisis de datos

Después de recoger los datos mediante cuestionarios, estos fueron codificados organizados y
digitalizados empleando el programa estadistico IBM SPSS Statistics, version 26. El andlisis
inicial consistid en un analisis de estadisticos descriptivos de frecuencia de las variables y sus
dimensiones, buscando brindar una idea global sobre las cualidades de la informacion obtenida.
Luego, se procedi6 a efectuar un analisis de la prueba de ajuste de distribucion normal donde se
eligio la utilizacion del andlisis de correlacion de Spearman, este andlisis de correlacion. de
Spearman, que segun Dancey y Reidy (2014), se utiliza cuando las variables son ordinales o
presentan una dispersion que no corresponde a una distribucion normal. Este método de
analisis facilito la evaluacion de la asociacion entre las variables, sin la necesidad de asumir
una relacion lineal perfecta determinando la fuerza y direccion de la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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1.9 Aspectos éticos

La investigacion cumplid con las normas éticas esenciales para asegurar la proteccion integral
y el respeto efectivo hacia los derechos de los participantes. En primer lugar, se garantizo el
consentimiento informado, asegurando que todos los colaboradores comprendan cual fue la
naturaleza de la investigacion, su propdsito, y las implicaciones de su participacion. Los
individuos los participantes pudieron decidir voluntariamente si quieren integrarse al estudio
sin sufrir ninguna presion. Asimismo, se velo por resguardar la informacion entregada,
asegurando su confidencialidad y asegurando que las respuestas permanezcan andnimas y se
empleen exclusivamente con fines académicos. De igual forma, se adoptaron medidas para
resguardar la confidencialidad de la informacién personal, la cual fueron almacenados de forma
segura y manejados Unicamente por mi persona. Finalmente, la investigacion se llevo a cabo
respetando la normativa ética establecida en la institucion, siguiendo las pautas de
investigacion responsable y asegurando que los resultados no sean manipulados ni presentados
de manera que puedan inducir a error. Seglin la Declaracion de Helsinki (Organizacion
Mundial de la Salud, 2013), todas las investigaciones cientificas deben realizarse garantizando
los derechos y la integridad de los participantes, velando por que se preserve un elevado

estandar ético en todas las etapas del proceso investigativo.
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Capitulo IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de los resultados

CLIMA Estructur Responsab Recompe Desafio Relacion Apoyo Estandares Conflicto Identidad
ORGNIZACIO a ilidad nsa es
NAL
f % f % f % f % f % f % f % f % f % f %
Muy en 0 0 0 0 4 47 3 35 0 0 2 24 0 O 0 0 3 3,5 1 1,2
desacuerdo
En 12 14,1 13 153 16 188 10 11,8 8 94 7 82 34 40 15 17,6
8 94% 16 18,8
desacuerdo
De acuerdo 51 60,0 52 61,2 62 729 62 729 64 753 63 74,1 46 54,1 55 64,7
63 74,1% 60 70,6
%
Muy de 18 21,2 17 20 7 82 11 129 13 153 15 17,6 2 2,4 14 16,5
14 16,5% 9 10,6
acuerdo
Total 85 100 8 100 85 100 85 100 85 100 85 100 85 100 &5 100 85 100 85 100

Tabla 1. Los resultados manifiestan que la mayoria de colaboradores presenta un nivel de acuerdo (74,1%), seguido por muy de acuerdo
(16,5%). Los niveles en desacuerdo (9,4%) y muy en desacuerdo (0%) son poco frecuentes. En cuanto a las dimensiones estructura,
responsabilidad recompensa desafio, relaciones, apoyo, estandares, conflicto, identidad presentaron porcién mas alta en el grado de
acuerdo siendo la dimension de apoyo la que alcanz6 un mayor porcentaje 75,3%, mientras que la dimension conflicto registro el valor

mas bajo porcentaje de acuerdo con 54,1% mencionando también que la dimension conflicto fue la inica que obtuvo un alto porcentaje

en desacuerdo con un 40%.
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Tabla 2

Frecuencia satisfaccion laboral

Significaci Reconocimien Condicione Beneficios

satisfacci6  6n de la to sen el economicos
n laboral tarea trabajo

f % f % f % f % f %
Total, desacuerdo 2 24 2 24 1 1,2 2 2,4 3 3,5
En desacuerdo 22 259 20 235 35 412 16 188 26 30,6
Indeciso 42 494 44 51,8 45 52,9 49 57,6 40 47,1
De acuerdo 19 224 19 22 4 47 18 21,2 16 18,8
Total 85 100 85 100 85 100 85 100 85 100

En cuanto a la tabla 2, los resultados de los 85 colaboradores evaluados en satisfaccion
laboral se encuentran indecisos con un 49,4%, siendo la dimensién con mayor indecision las
condiciones de trabajo con 57,6%, 22 colaboradores estan en desacuerdo con una satisfaccion
laboral (25,9%) y 19 estan de acuerdo (22,4%), entre las dimensiones con mayor nivel en
desacuerdo es el reconocimiento (41,2%).en el nivel de acuerdo todas las dimensiones estan

por debajo del 20%, siendo la dimensidon reconocimiento la que obtuvo menor puntaje con

4,7%.

Tabla 3
Prueba de ajuste a la distribuciéon normal

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
CLIMA_ORGNIZACI ,391 85 ,000
ONAL
SATISFACCION_LAB ,261 85 ,000
ORAL

Durante el analisis de los resultados, se identificd que tanto la variable asociados a clima
organizacional y satisfaccion laboral, presentaron un valor P de 0.000 para ambas variables. Al
ser este valor inferior al umbral de significacion establecida en 0.05, se infiri6 el patron de
dispersion de los datos carecen de conformidad con los parametros de normalidad. En

consecuencia, se optd por la aplicacion de la prueba estadistica no paramétrica Rho de
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Spearman, con la finalidad de evaluar la posible relacion existente entre ambas variables dentro

de una muestra conformada por un total de 85 colaboradores.

4.1.2 Prueba de hipdtesis

Considerando los criterios estadisticos aplicados, se adoptd un umbral de significacion de a = 0.05,
lo cual implica aceptar una tolerancia de error de 5%. Este parametro se traduce en 95 % de certeza
de que los resultados obtenidos reflejan un patréon genuino en los datos y no corresponden a

variaciones atribuibles al azar o a fluctuaciones aleatorias.

Regla de decision.

Si el nivel de probabilidad (pSi el valor de probabilidad (p) resulta menor que 0.05, se interpreta
que se dispone de indicios estadisticamente suficiente para descartar la hipotesis nula. Por el
contrario, si p es igual o superior a 0.05, el resultado no se clasifica como estadisticamente
significativo y no se procede con el rechazo de la hipotesis nula.

Hipdtesis general

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de una empresa de energia renovables en Lima, 2025.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de una empresa de energia renovables en Lima, 2025.

Correlaciones
CLIMA_OR SATISFACC
GNIZACION ION _LABOR
AL AL
Rho de Spearman CLIMA_ ORGNIZACI Coeficiente de 1,000 ,543"
ONAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun la informacion registrada en la tabla de correlaciones, el coeficiente calculado fue de 0.543.
Este resultado evidencia una vinculacion positiva y de nivel moderado entre las variables
consideradas, lo que implica que sus variaciones mantienen una tendencia en la misma direccion.
Lo que implica que, a un mejor clima organizacional Se aprecia una inclinacion a registrar una
mayor satisfaccion laboral, y de forma reciproca. Dichos hallazgos cuentan con sustento en la
evidencia obtenida por Chiavenato (2009), quien sostiene que un clima organizacional positivo
incide de manera directa en el impulso el bienestar laboral de los colaboradores, incrementando su
nivel de satisfaccion laboral. El anélisis estadistico revel6 un valor p de 0.000, situado por debajo
del criterio convencional de 0.05. Este hallazgo indica que existen fundamentos suficientes para
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, al evidenciar que la relacion observada
no es atribuible al azar. Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de energia renovable 2025. Los resultados
encontrados subrayan la necesidad de fomentar un entorno organizacional saludable para los
colaboradores, ya que este factor tiene un efecto inmediato en el incremento de la satisfaccion

laboral.

Hipotesis Especificas 1

HO: Sostiene que no se presenta una asociacion relevante entre la dimension estructura y la
satisfaccion laboral, lo que indica que la estructura del clima organizacional no ejerce una

influencia significativa en la conformidad laboral de los colaboradores.

HI1: Afirma que existe una correlacion sustancial entre la estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral ello sugiere que a una mas conveniente estructura del clima organizacional

tendra mayor influencia en satisfaccion laboral. Con el propdsito de identificar cual de las hipotesis
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se ajusta con mayor precision a la realidad observada, se aplico el coeficiente de correlacion Rho

de Spearman, a fin de examinar la posible relacion entre las variables analizadas.

Correlaciones
SATISFACC
ION_LABO
RAL Estructura
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 4817
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

El andlisis de la correlacion analizada mediante el coeficiente Rho Spearman posibilitd
examinar la relacidon de la estructura del clima organizacional y la satisfaccion laboral en 85
colaboradores. El valor del coeficiente fue 0.481, reflejando una vinculacidon positiva
moderada. Interpretando que, un incremento en la estructura del clima organizacional se
vincula con una moderada mejora de la satisfaccion laboral. A pesar de que la intensidad de la
relacion es limitada, la probabilidad bilateral de significacion obtenido fue de 0.000,
ubicandose por debajo del criterio establecido de 0.05. Dicho hallazgo respalda la presencia de
una asociacion estadisticamente comprobada entre la estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores, sugiriendo que la relacion observada no es producto
del azar.

Hipotesis Especificas 2.

La hipdtesis nula (HO) menciona que no hay informacion suficiente que respalde la afirmacion de que
existe una correlacion sustancial entre la dimension responsabilidad del clima organizacional y la

satisfaccion laboral. En contraste, la hipotesis alternativa (H1) plantea la existencia de una correlacion
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significativa entre dichos aspectos. El andlisis estadistico permitira establecer si se debe conservar la
hipdtesis nula (Ho) o aceptar la alternativa (Hi). A partir de este proceso, serd posible determinar el nivel

de asociacion entre ambas dimensiones.

Correlaciones
SATISFACC
ION LABOR Responsabil
AL idad
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 ,385™
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

El estudio de la relacion entre la intensidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral,
realizado mediante el coeficiente Rho de Spearman en una muestra de 85 colaboradores, arroj6 un
valor de 0.385. Este coeficiente evidencia una asociacion positiva, aunque de baja magnitud, lo
que implica que un incremento en la dimension responsabilidad del clima organizacional se
vincula con una mejora ligera en la satisfaccion laboral. El valor de significancia bilateral
registrado fue el valor fue 0.000, inferior al umbral establecido de 0.05, lo que evidencia que la
relacion detectada posee validez estadistica y corresponde a una relacion consistente dentro del

grupo evaluado.

Hipotesis Especificas 3.

Segun el planteamiento inicial, la hipétesis nula (HO) indica que no hay una relacion
destacada entre la recompensa y la satisfaccion laboral. En contraste, la hipotesis alternativa

(H1) afirma que si existe un vinculo consistente y estadisticamente comprobable entre dichas
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variables. El andlisis busco verificar si la evidencia empirica obtenida fue suficiente para
rechazar la hipdtesis nula y apoyar la hipotesis alternativa, con el propdsito de identificar la

existencia de una relacion significativa entre las habilidades evaluadas en el estudio

investigativo.
Correlaciones

SATISFACC

ION_LABOR
AL Recompensa
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 ,3657

ORAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,001
N 85 85

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

El estudio de la influencia de la recompensa dentro del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral, empleando el coeficiente Rho de Spearman, obtuvo un resultado de 0.365 y un nivel de
significancia bilateral de 0.001. Estos valores sefialan una asociacion positiva débil entre ambas
variables en los 85 colaboradores analizados. En la préctica, el hallazgo indica que conforme a los
colaboradores perciben un aumento en recompensas, se produce un incremento leve en su
satisfaccion laboral. Aunque la relacion es de baja intensidad, el valor p inferior a 0.05 demuestra

que esta vinculacion posee respaldo estadistico y no se debe al azar.

Hipotesis Especificas 4

HO: Postula que no existe una correlacion sustancial entre la dimension desafio y la satisfaccion
laboral, lo que evidencia que el desafio del clima organizacional no ejerce un impacto
importante en la satisfaccion laboral de los colaboradores.

HI1: Afirma que existe una correlacion sustancial entre el desafio del clima organizacional y la

satisfaccion laboral ello sugiere que a una mejora en los desafios del clima organizacional tendra
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mayor influencia en satisfaccion laboral. En el proposito de determinar qué hipotesis representa
con mayor fidelidad la realidad observada, se recurrid al analisis estadistico utilizando el
coeficiente Rho de Spearman. Este procedimiento tuvo como objetivo explorar la posible

vinculacion entre las caracteristicas evaluadas dentro del estudio.

Correlaciones

SATISFACC

ION_LABO
RAL Desafio
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 382"

ORAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

El analisis de la correlacion analizada mediante el coeficiente Rho Spearman permitid
investigar la vinculacion del desafio del clima organizacional y la satisfaccion laboral en 85
colaboradores. El estudio arrojé un coeficiente de 0.382, sefialando una vinculacion positiva,
pero de intensidad baja. En términos practicos, este hallazgo implica que un aumento en el
desafio presente en el clima organizacional se relaciona con una mejora ligera en la satisfaccion
laboral. El nivel de La significacion bilateral calculada fue de 0.000, valor que se ubica por
debajo del umbral de 0.05, lo cual demuestra que la asociacion, aunque débil, cuenta con
respaldo estadistico y corresponde a una relacion auténtica dentro del grupo analizado.

Hipotesis Especificas 5.

De acuerdo con el marco planteado, la hipdtesis nula (HO) establece que no existe evidencia solida
que demuestre una correlacion significativa entre la dimension relaciones del clima organizacional

y la satisfaccion laboral. En cambio, la hipdtesis alternativa (H1) afirma que si hay una correlacion

35



relevante entre estos elementos. El procedimiento estadistico aplicado servira para definir cual de
las hipoétesis es respaldada por los datos y, a partir de ello, precisar la intensidad de la relacion

entre las variables estudiadas

Correlaciones
SATISFACC
ION LABO
RAL Relaciones
Rho de Spearman SATISFACCION_ LAB Coeficiente de 1,000 ,258"
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,017
N 85 85

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El andlisis de correlacion utilizando el coeficiente Rho de Spearman hizo posible examinar la
relacion. de las relaciones del clima organizacional y la satisfaccion laboral en 85 colaboradores.
El coeficiente obtenido fue 0.258, evidenciando una relacion positiva de baja magnitud. Esto
sugiere que un aumento en la dimension relaciones del clima organizacional se asocia con una
mejora minima en la satisfaccion laboral, practicamente marginal. Aun asi, el valor de significancia
bilateral (p = 0.017) se encuentra por debajo del nivel critico de 0.05, por lo que se respalda la
hipotesis alternativa, confirmando la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre

ambas variables.
Hipotesis Especificas 6.

La hipotesis nula (HO) establece que no existe una relacion clara entre el apoyo del
clima organizacional y la satisfaccion laboral. En cambio, la hipotesis alternativa (H1) sostiene
que ambas variables presentan una correlacion significativa. El objetivo del analisis consistio

en comprobar si los datos recolectados posibilitan refutar la hipdtesis nula y apoyar la hipotesis
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alternativa. En resumen, se pretende establecer la existencia de una relacion estadisticamente

significativa entre las variables examinadas.

Correlaciones
SATISFACC
ION_LABO
RAL Apoyo
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 486"
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

La tabla manifiesta el analisis Rho de Spearman arroj6 un coeficiente de 0.486 con significancia
bilateral de 0.000, lo que evidencia una relacidon positiva moderada entre el apoyo del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Esto implica que, a mayor respaldo recibido por los
colaboradores, se observa un aumento en su satisfaccion. El valor de p, inferior a 0.05, confirma

la existencia de una asociacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

Hipotesis Especificas 7

HO: Postula que no existe una correlacion sustancial entre la dimension estandares y la
satisfaccion laboral, lo que indica que los estandares del clima organizacional no ejercen un
impacto importante en la satisfaccion laboral de los colaboradores.

HI1: Afirma que existe una correlacion sustancial entre los estdndares del clima organizacional y
la satisfaccion laboral ello sugiere que a una mejora de los estandares del clima organizacional
tendra mayor influencia en satisfaccion laboral. Con el propoésito de determinar la hipotesis mas
cercana a la realidad, se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman en un anélisis estadistico que

exploro la relacion probable entre las caracteristicas.
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Correlaciones

SATISFACC
ION_LABOR
AL Estandares
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 ,5217%
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

El analisis de correlacion, calculado mediante el coeficiente Rho de Spearman, examino la relacion
entre los estdndares del clima organizacional y la satisfaccion laboral en una muestra de 85
colaboradores. El coeficiente obtenido fue de 0.521, lo que indica una relacion positiva de
magnitud moderada. Esto significa que, a medida que mejoran los estandares del clima
organizacional, también tiende a elevarse la satisfaccion laboral. Asimismo, el valor de
significancia bilateral resultdé en 0.000, cifra inferior al umbral habitual de 0.05. Por ello, se
confirma que la relacion observada posee relevancia estadistica, permitiendo concluir que existe
un vinculo real entre ambas variables.

Hipotesis Especificas 8.

En la hipdtesis nula (HO) se plantea que no se dispone de pruebas concluyentes que
permitan afirmar la presencia de una correlacion relevante entre la dimension conflicto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En contraposicion, la hipotesis alternativa (H1) propone
que si existe una relacion significativa entre estas dos variables. El empleo de herramientas
estadisticas servira para decidir si se mantiene la hipotesis nula o se respalda la alternativa,

determinando con ello el grado de vinculo que pudiera presentarse entre ambos elementos.

Correlaciones
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SATISFACC

ION_LABO
RAL Conflicto
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 ,162
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,138
N 85 85

Interpretacion analitica: En una muestra de 85 colaboradores se aplico el coeficiente Rho de
Spearman para explorar el vinculo entre la dimension conflicto del clima organizacional y la
satisfaccion laboral. El resultado (0.162) revel6 una relacion positiva muy baja, mientras que el
valor de p (0.138) excedio el nivel de significancia de 0.05. Esto implica que no se hallaron
evidencias suficientes para confirmar una relacion estadisticamente significativa entre ambas

variables.

Hipotesis Especificas 9

La hipotesis nula (HO) sostiene que no hay una correlacion relevante entre la dimension identidad
del clima organizacional y la satisfaccion laboral, lo que implica que dicha dimensidon no influye
de manera significativa en el bienestar laboral de los colaboradores. Por su parte, la hipdtesis
alternativa (H1) plantea que si existe una relacion considerable entre ambas variables, sugiriendo
que un fortalecimiento de la identidad organizacional podria repercutir positivamente en la
satisfaccion laboral. Para contrastar estas hipotesis, se aplico el coeficiente Rho de Spearman con

el fin de examinar la posible relacion entre los dos factores.
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Correlacion de la identidad y Satisfaccion laboral

SATISFACC
ION_LABO
RAL Identidad
Rho de Spearman SATISFACCION LAB Coeficiente de 1,000 416"
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85

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

Interpretacion analitica: El analisis de correlacion, efectuado mediante el coeficiente Rho de
Spearman en una muestra de 85 colaboradores, arrojé un valor de 0.416, lo que indica una
relacion positiva de intensidad moderada. Esto implica que un aumento en la identidad del
clima organizacional tiende a asociarse con una mejora moderada en la satisfaccion laboral.
Aunque la fuerza del vinculo es moderada, el valor de significancia bilateral fue de 0.000, cifra
inferior al umbral convencional de 0.05. Por ello, se confirma que la asociacién observada es
estadisticamente significativa, lo que permite inferir la existencia de una relacion real entre la

identidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Discusion de resultados

Actualmente, el clima organizacional es un componente importante para conseguir la satisfaccion
laboral de los colaboradores Esto influye no solo en la salud fisica de los colaboradores, sino
también en su equilibrio emocional y en su rendimiento laboral. De acuerdo con el objetivo y la
hipotesis general planteados en el estudio, se halld una correlacion positiva de magnitud moderada,
con un valor de r = 0.543 y un nivel de significancia p = 0.000, entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Este resultado sugiere que, a medida que mejora el clima organizacional,
aumenta también la satisfaccion de los colaboradores, lo cual, a su vez, influye positivamente en

su rendimiento. Estos resultados coincidieron con lo reportado por Springer en Finlandia en
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2023.Los hallazgos revelaron que la valoracion de un ambiente de trabajo favorable o sostenible
esta enlazada a una mayor satisfaccion laboral y bienestar psicologico. De igual forma Escalante
(2020) efectud un estudio en Cusco su andlisis correlacional mostr6 asociacion significativa entre
condiciones organizacionales positivas y altos niveles de satisfaccion en el empleo

En tal sentido, un buen clima organizacional influye de manera positiva en el desarrollo en la
satisfaccion laboral de los colaboradores. Para Chiavenato (2009). El entorno de trabajo se refiere
a las circunstancias internas que los colaboradores identifican dentro de una entidad. Esta
percepcion afecta de manera directa la satisfaccion en el empleo. Teoria de la Psicologia Social de
Kurt Lewin (1951) pionero en la teoria del comportamiento organizacional. Se considera que las
acciones de los individuos en el dmbito organizacional estan influenciadas por la interaccion
constante con su entorno inmediato.

Con respecto a las hipotesis especificas, en su mayoria se evidencidé una correlacion
estadisticamente significativa de la estructura de clima organizacional con la satisfaccion laboral,
con un r = 0.481 y un p = 0.000. Este resultado sugiere que una buena estructura del clima
organizacional permite que los colaboradores tengan una mejor satisfaccion laboral. Estos
resultados se alinean con los hallazgos de Chiang, J. y Birtch, T. (2010), quienes encontraron que
un entorno organizacional positivo influye significativamente en los niveles de satisfaccion laboral
de los colaboradores.

En tal sentido, la estructura de un buen clima organizacional influye de manera positiva en la
satisfaccion laboral de los colaboradores. Chiavenato (2009) considera la estructura organizacional
en calidad de elemento clave para generar un ambiente de trabajo ordenado, con roles claros y
comunicacion efectiva, lo cual incide directamente en la motivacion y satisfaccion de los

colaboradores.
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En cuanto a la segunda hipoétesis especifica, la dimension de responsabilidad mostré una
asociacion estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral, con valores de r = 0.385 y un
p = 0.000. Esto indica que el nivel de responsabilidad asumido y promovido por la organizacion
se traduce en mejores resultados de satisfaccion laboral en los colaboradores. Un estudio con
resultados similares es el de Robbins y Judge (2013), quienes sostienen que cuando los
colaboradores perciben que se les asignan responsabilidades claras y justas, y que su trabajo es
valorado, su nivel de compromiso y satisfaccion tiende a aumentar.

En tal sentido, la responsabilidad como parte de un buen clima organizacional influye
significativamente en la satisfaccion laboral. Likert (1967) plantea que cuando las organizaciones
promueven una cultura de responsabilidad compartida, en la que los colaboradores se sienten parte
activa de los procesos y decisiones, se incrementa su motivacion, compromiso y satisfacciéon con
el trabajo.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica, la dimension recompensa del clima organizacional
mostro una correlacion positiva débil pero significativa con la satisfaccion laboral, con un valor
de r=10.365 y un p = 0.001. Este resultado indica que cuando los colaboradores perciben que sus
esfuerzos y logros son reconocidos y recompensados de manera justa, se incrementa su nivel de
satisfaccion laboral. Estos hallazgos coinciden con lo sefialado por Herzberg (1959), quien plantea
que los factores motivacionales como el reconocimiento y la recompensa influyen directamente en
la satisfaccion laboral, al generar una percepcion positiva del entorno organizacional.

En tal sentido, la recompensa dentro de un clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral. Robbins (2004) sostiene que cuando las organizaciones implementan sistemas
de recompensas justos y coherentes, los colaboradores se sienten valorados, lo que fortalece su

compromiso y eleva su nivel de satisfaccion en el trabajo.
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Con respecto a la cuarta hipotesis especifica, la dimension desafio del clima organizacional mostro
una correlacion positiva débil pero significativa con la satisfaccion laboral, con un valor de r =
0.382 y un p =0.000. Este resultado sugiere que cuando los colaboradores perciben que su trabajo
les presenta retos estimulantes y metas alcanzables, se sienten mas comprometidos y satisfechos
con su labor. Resultados similares fueron encontrados por Hackman y Oldham (1976) en su
Modelo de Caracteristicas del Trabajo , donde sostienen que los trabajos que implican desafios,
autonomia y variedad tienden a aumentar la motivacion interna y la satisfaccion laboral.

En tal sentido, el desafio dentro de un clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral. Segun Robbins y Judge (2013), cuando los colaboradores enfrentan tareas
desafiantes pero alcanzables, experimentan mayor motivacion intrinseca, lo que repercute
positivamente en su satisfaccion laboral y sentido de logro personal.

Con respecto a la quinta hipotesis especifica, la dimension relaciones del clima organizacional
mostro una correlacion positiva débil pero significativa con la satisfaccion laboral, con un valor
der=0.258 y un p = 0.017. Este resultado indica que un entorno laboral en el que predominen las
relaciones interpersonales positivas basadas en la confianza, el respeto y la colaboracion
contribuyente, aunque en menor medida, a incrementar la satisfaccion de los colaboradores.
Resultados similares fueron encontrados por Spector (1997), quien sefala que la calidad de las
relaciones entre compaiieros y supervisores es un factor importante que puede afectar directamente

la percepcion de satisfaccion laboral.

En tal sentido, las relaciones dentro de un clima organizacional influyen significativamente en la
satisfaccion laboral. Seglin Chiavenato (2009), las relaciones humanas en el entorno de trabajo son

un pilar fundamental para generar un ambiente organizacional saludable, ya que fomentan la
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cooperacion, reducen el conflicto y fortalecen el sentido de pertenencia, lo cual se traduce en

mayores niveles de satisfaccion y compromiso por parte de los colaboradores.

Con respecto a la sexta hipotesis especifica, la dimension apoyo del clima organizacional mostrd
una correlacion positiva débil pero significativa con la satisfaccion laboral, con un valor de r =
0.486 y un p = 0.000. Este resultado sugiere que cuando los colaboradores perciben que reciben
apoyo por parte de sus superiores, compafieros y la organizacion en general, se sienten mas
valorados y satisfechos en su entorno laboral. Resultados similares fueron encontrados por
Eisenberger et al. (1986), quienes introdujeron el concepto de ‘“Percepcion de Apoyo
Organizacional” y demostraron que cuanto mayor es el apoyo percibido, mayor es la satisfaccion
y el compromiso del colaborador con la organizacion.

En tal sentido, el apoyo dentro de un clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral.

En tal sentido, el apoyo dentro de un clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral. Segiin Robbins y Judge (2013), el apoyo percibido por parte de lideres y
compafieros de trabajo es un elemento clave del clima organizacional, ya que promueve la
confianza, la estabilidad emocional y el sentido de pertenencia, factores que inciden directamente

en el bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.

Con respecto a la séptima hipdtesis especifica, la dimension estandares del clima organizacional
mostro una correlacion positiva moderada pero significativa con la satisfaccion laboral, con un
valor de r = 0.521 y un p = 0.000. Este resultado indica que cuando una organizacion establece

normas claras, expectativas definidas y criterios consistentes de desempefio, los colaboradores
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experimentan una mayor claridad en sus funciones, lo que favorece su satisfaccion laboral.
Resultados similares fueron encontrados por Luthans (2008), quien sostiene que la existencia de
estandares organizacionales bien definidos contribuye a reducir la ambigiiedad laboral, aumentar
el compromiso y mejorar la satisfaccion de los colaboradores

En tal sentido, los estandares dentro de un clima organizacional influyen significativamente en la
satisfaccion laboral. Segun Chiavenato (2009), establecer normas claras, criterios de desempeio
bien definidos y expectativas coherentes genera un entorno de trabajo estructurado y predecible,

lo cual reduce la incertidumbre y mejora la satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores.

Con respecto a la octava hipotesis especifica, la dimension conflicto del clima organizacional
mostrd una correlacion positiva débil, pero no significativa con la satisfaccion laboral, con un valor
der=0.162 y un p =0.138. Esto indica que, en esta investigacion, no se hall6 evidencia estadistica
suficiente para afirmar que el conflicto organizacional influya directamente en la satisfaccion
laboral. Sin embargo, autores como Jehn (1995) sostienen que el conflicto, cuando se gestiona
adecuadamente, especialmente el conflicto de tareas, puede incluso ser beneficioso para el
desempefio grupal, ya que fomenta el intercambio de ideas. No obstante, los conflictos mal
manejados, en especial los de tipo interpersonal, tienden a generar ambientes laborales negativos
que afectan la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores.

En tal sentido, los conflictos dentro de un clima organizacional no influyen significativamente en
la satisfaccion laboral, al menos no de forma directa o positiva. Segin Munduate y Medina (2002),
los conflictos organizacionales, cuando no se gestionan adecuadamente, tienden a generar

tensiones, deterioro en las relaciones interpersonales y climas negativos, lo que puede obstaculizar
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la satisfaccion laboral. Incluso, su presencia constante podria llevar a la desmotivacion y al

ausentismo, mas que a un impacto beneficioso en el ambiente de trabajo.

Con respecto a la novena hipdtesis especifica, la dimension identidad del clima organizacional
mostrd una correlacion positiva moderada pero significativa con la satisfaccion laboral, con un
valor de r = 0.416 y un p = 0.000. Este resultado indica que cuando los colaboradores se sienten
identificados con la mision, vision, valores y cultura de la organizacion, experimentan un mayor
sentido de pertenencia, lo que repercute positivamente en su nivel de satisfaccion laboral.
Resultados similares fueron encontrados por Ashforth y Mael (1989), quienes sostienen que la
identidad organizacional fortalece el compromiso emocional de los colaboradores, incrementando
su motivacion, lealtad y satisfaccion dentro del entorno laboral.

En tal sentido, la identidad dentro de un clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral. Segiin Robbins y Judge (2013), cuando los colaboradores se identifican con
la organizacion y comparten sus valores, se fortalece el sentido de pertenencia, lo que impacta
positivamente en su compromiso, motivacion y satisfaccion en el trabajo. Esta identificacion
permite al colaborador sentirse parte de un proposito comun, elevando su bienestar emocional
dentro del entorno laboral.

En sintesis, los resultados de esta investigacion evidencian que diversas dimensiones del clima
organizacional como la estructura, la responsabilidad, la recompensa, el desafio, las relaciones, el
apoyo, los estandares y la identidad presentan correlaciones significativas con la satisfaccion
laboral, lo que confirma que un entorno organizacional saludable, coherente y motivador impacta
directamente en el bienestar de los colaboradores. Aunque la dimension conflicto no mostrd una

relacion significativa, su andlisis teorico refuerza la importancia de una adecuada gestion para
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evitar efectos negativos en la satisfaccion del personal. Estos hallazgos coinciden con lo planteado
por Chiavenato (2009), quien sostiene que un clima organizacional positivo actia como un
facilitador del compromiso, la productividad y la satisfaccidon, consolidando asi el éxito y la

estabilidad dentro de las organizaciones.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
Primera: Se establece que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa de energias renovables estudiada. Un clima
organizacional positivo contribuye a mayores niveles de satisfaccion entre los

colaboradores.

Segunda: Se confirma que las nueve dimensiones del clima organizacional segiin Litwin y Stringer
estructura, responsabilidad, recompensas, desafio, relaciones, cooperacion, estdndares,
conflictos e identidad influyen de manera directa en los niveles de satisfaccion laboral, lo

cual refuerza su importancia en la gestion del talento humano.

Tercera: Se determina que una estructura organizacional clara y bien definida, con roles, funciones

y procesos establecidos, favorece el orden interno y la seguridad laboral, mejorando asi

la percepcion de satisfaccion entre los colaboradores
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Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Se observa que el reconocimiento oportuno y la existencia de recompensas justas, tanto
monetarias como simbolicas, fortalecen la motivacion laboral, generando un impacto

positivo en la satisfaccion de los colaboradores.

Se concluye que unas relaciones interpersonales armoniosas, basadas en el respeto y la
colaboracion, fomentan un clima laboral saludable que mejora el bienestar emocional de

los colaboradores.

Se identifica que un manejo adecuado de los conflictos organizacionales, basado en la
comunicacion, la imparcialidad y la resolucién constructiva, contribuye a mejorar la
confianza interna y a reducir tensiones, fortaleciendo asi la percepcion positiva del

entorno laboral.

Séptima: En relacion con la satisfaccion laboral, se confirma que las dimensiones propuestas por

Palma (2005) condiciones fisicas, beneficios econdmicos, relaciones sociales, desarrollo
personal y reconocimiento se ven impactadas directamente por las condiciones del clima

organizacional.

Octava: Se reconoce que los colaboradores reportan mayor satisfaccion cuando perciben

oportunidades de desarrollo profesional, participacion activa en la toma de decisiones y

una alineacion con los valores de la empresa.
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Novena: Se concluye que la promocion de un clima organizacional favorable contribuye al
fortalecimiento de la identidad organizacional, al aumento del compromiso del personal
y a la retencion del talento, factores clave en un sector estratégico como el de las energias

renovables.

5.2. Recomendaciones
Primera: Se recomienda fortalecer la estructura organizacional mediante la actualizacion de
manuales de funciones y la mejora de los canales de comunicacion interna, a fin de
garantizar claridad en los procesos y funciones. Segun Robbins y Judge (2017), una
estructura clara contribuye al orden, reduce ambigiiedades y mejora la eficiencia

organizacional.

Segunda: Se sugiere fomentar la autonomia y responsabilidad en las tareas, promoviendo la
participacion activa en la toma de decisiones. Deci y Ryan (2000), en su teoria de la
autodeterminacion, sostienen que el sentido de autonomia incrementa la motivacion y el

compromiso laboral.

Tercera: Se propone mejorar el sistema de recompensas e incentivos, tanto econdémicos como
simbdlicos, con el objetivo de mantener la motivacion. Para Chiavenato (2011), las

recompensas justas y oportunas fortalecen la satisfaccion y la retencion del talento.

Cuarta: Se recomienda implementar mecanismos que promuevan el desafio laboral, como la

asignacion de proyectos retadores y capacitaciones constantes. Litwin y Stringer (1968)
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sostienen que el desafio es una dimension clave del clima organizacional que impulsa el

desarrollo profesional.

Quinta: Se sugiere fortalecer las relaciones interpersonales mediante actividades de integracion y
desarrollo de habilidades sociales. Para Robbins y Coulter (2018), un entorno de respeto

y colaboracion fortalece el clima organizacional y el bienestar del equipo.

Sexta: Se propone establecer protocolos de gestion de conflictos, incluyendo mediacion y
resolucion imparcial. Segun Gibson, Ivancevich y Donnelly (2010), el adecuado manejo de

conflictos fomenta la confianza, mejora la comunicacion y favorece el rendimiento laboral.

Séptima: Se recomienda mejorar las condiciones fisicas del trabajo, asegurando espacios seguros,
ergondmicos y funcionales. Palma (2005) afirma que el entorno fisico influye

directamente en la satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores.

Octava: Se sugiere implementar planes de desarrollo personal y profesional, tales como
capacitaciones y coaching, que potencien las competencias del personal. Chiavenato
(2011) indica que la inversion en formacion contribuye a la satisfaccion y fidelizacion

del talento humano.

Novena: Se propone visibilizar y fortalecer la identidad organizacional, promoviendo los valores
y el propdsito de la empresa. Robbins y Judge (2017) destacan que una identidad s6lida

incrementa el compromiso, el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral
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Anexol : Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO
METODOLOGICO

Problema general

(Cual es la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de una
empresa de energias renovables en

Lima 2025

Hipotesis general

HI1: Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los
colaboradores de una empresa de

energia renovables en Lima, 2025

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICA

(Cual es la relacion entre la estructura y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

Analizar la relacion entre la estructura
y la satisfaccion laboral en los
colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025

HI1: Existe relacion directa entre la
estructura y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

Variable 1: Clima organizacional

. Dimensiones:
. Estructura
e  Responsabilidad
. Recompensa
. Desafio
. Relaciones
. Cooperacion
. Estandares
. Conflicto
. Identidad
Tipo: cualitativa NOMINAL.

Método:
Hipotético-Deductivo
Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basica

Método y diseiio de la
investigacion
Correlacional,
observacional y

transversal

Poblacién: 85
Instrumento:

Encuesta
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(Cual es la relacion entre la responsabilidad y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre la recompensa y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre el desafio y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de una empresa de

energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre las relaciones y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre cooperacion y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre los estandares y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

Determinar la relacion entre la
responsabilidad y la satisfaccion
laboral en los colaboradores en una
empresa de energias renovables en
Lima 2025.
Determinar la relacion entre la
recompensa y la satisfaccion laboral de

los colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025

Determinar la relacion entre el desafio
y la satisfaccion laboral en los
colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

Determinar la relacion entre las
relaciones y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de una empresa de
energias renovables en Lima 2025.

Determinar  la  relacion  entre
cooperacion y la satisfaccion laboral
en los colaboradores en una empresa

de energias renovables en Lima 2025.

Determinar la relacién entre los
estandares y la satisfaccion laboral en
los colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

H2: Existe relacion directa entre la
responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de una
empresa de energias renovables en

Lima 2025.

H3: Existe relacion directa entre la
recompensa y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de una empresa

de energias renovables en Lima 2025.

H4: Existe relacion directa entre el
desafio y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

HS: Existe relacion directa entre las
relaciones y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

Hé6: Existe relacion directa entre la
cooperacion y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de una empresa

de energias renovables en Lima 2025

H7: Existe relacion directa entre los
estandares y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de una empresa

de energias renovables en Lima 2025

Variable 2: Satisfaccion laboral

(dependiente)

Dimensiones:

Adaptacion Laboral
Beneficios Laborales
Oportunidades de desarrollo
Calidad de Vida

Tipo:

cualitativa NOMINAL

Anadlisis de datos:

El estudio es no
paramétrico, y las variables
son cualitativas ordinales el
estadistico seria

Correlacién de Spearman
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(Cual es la relacion entre conflictos y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

(Cual es la relacion entre la identidad y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de energias renovables en Lima 2025?

Determinar la relacion entre los
conflictos y la satisfaccion laboral en
los colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

Determinar la relacion entre la
identidad y la satisfaccion laboral en
los colaboradores en una empresa de

energias renovables en Lima 2025.

H8: Existe relacion directa entre
conflictos y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de una empresa de

energias renovables en Lima 2025

H9: Determinar la relacion directa
entre la identidad y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de una
empresa de energias renovables en

Lima 2025.
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MATRIZ DE OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

Variable Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Instrumento | Escala Valorativa
Conceptual
Estructura Claridad en responsabilidades
Es el conjunto de | Se evaluara  mediante  un y Jerarquia Tipo Likert de 4
Clima percepciones que los | cuestionario estructurado basado en | Responsabilidad | autonomia con la que se cuenta puntos:
Organizacional colaboradores tienen | la escala de Litwin y Stringer, para desarrollar las actividades Escalaordinal | 1 = Muy en
sobre su entorno | adaptado al contexto de una empresa | Recompensa Satisfaccion con recompensas | de tipo Likert | desacuerdo
laboral, los cuales | de energia renovable por Manrique y beneficios 2 = En desacuerdo
influyen 2024. Desafio Control de los colaboradores 3 = De acuerdo
directamente en su sobre su trabajo 4 = Muy de acuerdo
motivacion y Relaciones Calidad de la comunicacion y
comportamiento  en respeto
el trabajo. (Litwin & Cooperacion Trabajo en equipo y
Stringer, 1968) colaboracion
Estandares Cumplimiento de las
obligaciones.
Conflictos Tolerancia a las diferencias
Sentimiento de pertenencia y
Identidad compromiso

Es una actitud

individual hacia el
trabajo, basada en la
valoracion que hace
la persona sobre su

experiencia laboral y

Se medira mediante un cuestionario
estructurado de 27 items, basado en
el enfoque de Palma (2005),
adaptado por Velasquez (2022) en
una empresa del sector energético.

Evalta dimensiones como

Significacion de

la Tarea
Reconocimiento
personal y/o
social

ftems 3,4,7,18,21,22,25 y 26

ftems 1,8,12,14,15,17,20,23 y
27

Escala ordinal
de tipo Likert
Escala  SL-
SPC de Sonia

Palma.

1= Total, de acuerdo:
TA

2= De acuerdo: A
3=Indeciso: I

4= En desacuerdo: D
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Satisfaccion las condiciones que | beneficios laborales, adaptacion, Condiciones de | ftems 6,11,13,19 y 24 Adaptado por | 5=Total, desacuerdo
Laboral (Variable | la rodean (Palma, | desarrollo profesional y calidad de | Trabajo Velasquez TD
Dependiente) 2005). vida, usando una escala tipo Likert. | Beneficios ftems 2,5,9,10y 16 2022

Economicos
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Anexo 2 : instrumento de recoleccion de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS

COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE ENERGIA RENOVABLE EN LIMA 2025

Colaborador:

Variable 1 clima organizacional

Muy en desacuerdo | En desacuerdo De Acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4
ITEMS MUY EN EN MUY DE
DESACUER | DESACUER DE ACUERDO ACUERD
DO DO o
ESTRUCTURA 1 2 3 4

1.En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2.En esta organizacion las tareas estan logicamente

estructuradas.

3.En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma

las decisiones

4.Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5.Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacion

6.En esta organizacion no existen muchos papeleos para

hacer las cosas

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

cuenta)

8.Aqui la productividad se ve afectada por la falta de

organizacion y planificacion.
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9.En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien

reportar.

10.Nuestros jefes muestran interés por que las normas

métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11.No, nos confiamos mucho en juicios individuales en esta

organizacion, casi todo se verifica dos veces

12.A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

verificandolo con él.

13.Mis superiores solo trazan planes generales de lo que

debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo.

14.En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la

iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15.Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver

los problemas por si mismas.

16.En esta organizacion cuando alguien comete un error

siempre hay una gran cantidad de excusas.

17.En esta organizacion uno de los problemas es que los

individuos no toman responsabilidades.

RECOMPENSA

18.En esta organizacion existe un buen sistema de

promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

19.Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20.Aqui las personas son compensadas segin su desempeio

en el trabajo.

21.En esta organizacion hay muchisimas criticas.

22.En esta organizacion no existe suficiente recompensa y

reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23.Cuando cometo un error me sancionan.
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DESAFIO (Riesgo)

24 La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo.
progresamos mas si hacemos las cosas lentas, pero

certeramente.

25.Esta organizacion he tomado riesgos en los momentos

Oportunos.

26.En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes

ocasionalmente para estar delante de la competencia.

27.La toma de decisiones en esta organizacion se hace con

demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad

RELACIONES

28.Entre la gente de esta organizacion prevalece una

atmosfera amistosa.

29.Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de

trabajo agradable y sin tensiones.

30.Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta

organizacion.

31.Las personas en esta organizacion tienden a ser frias 'y

reservadas entre si.

32.Las relaciones jefe- colaborador tienden a ser agradables

APOYO (COOPERACION)

33.En esta organizacion se exige un rendimiento bastante

alto

34.La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar

35.En esta organizacion siempre presionan para mejorar

continuamente mi rendimiento personal y grupal

36.La direccion piensa que si todas las personas estan

contentas la productividad marcara bien

37.Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que

tener un buen desempeio
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38.Me siento orgulloso de mi desempeio

ESTANDARES

39.Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

40.Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la

organizacion

41.Las personas dentro de esta organizacion no confian

verdaderamente en la otra

42.Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor

dificil

43.La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,

como se sienten las personas, etc.

CONFLICTOS

44 En esta organizacion se causa buena impresion si uno se

mantiene callado para evitar desacuerdos.

45.La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre

unidades y departamentos puede ser bastante saludable

46.Los jefes siempre buscan estimular las discusiones

abiertas entre individuos

47.Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de

acuerdo con mis jefes.

48.Lo mas importante en la organizacion, es tomar

decisiones de la manera mas facil rapida posible

IDENTIDAD

49.Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta

organizacion

50.Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Escala de Satisfaccion Laboral — SPC (PALMA 2005)

Significacion de la Tarea

TOTAL, DE
ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN
DESACUERDO

TOTAL,
DESACUERDO

51.Considero que el trabajo que realizo se

ajusta a mi forma de ser

52.La tarea que realizo es tan valiosa como

cualquier otra.

53.Me siento util con la labor de realizo

54.Me complace los resultados de mi

trabajo.

55.Mi trabajo me hace sentir realizado como

persona

56.Me gusta el trabajo que realizo.

57.Haciendo mi trabajo me siento bien

conmigo mismo.

58.Me gusta la actividad que realizo.

Reconocimiento personal y/o social

TOTAL, DE
ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN
DESACUERDO

TOTAL,
DESACUERDO

59.La distribucidn fisica del ambiente de

trabajo facilita la realizacion de mis labores.

60.El ambiente donde trabajo es confortable
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61.Me disgusta mi horario

62.Llevarse bien con el jefe, beneficia la

calidad del trabajo

63.La comodidad del ambiente de trabajo es

inigualable.

64 .El horario de trabajo me resulta

incémodo.

65En el ambiente fisico en el que laboro, me

siento comodo.

66.Existen las comodidades para un buen

desempefio de las labores diarias

67.Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en

mi trabajo.

Condiciones de trabajo

TOTAL, DE
ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN
DESACUERDO

TOTAL,
DESACUERDO

68.Siento que recibo de parte de la empresa

“mal trato”

69.Prefiero tomar distancia con las personas

con quienes trabajo.

70.Las tareas que realizo las percibo como

algo sin importancia

71.Compartir el trabajo con otros

compafieros me resulta aburrido

72.Me desagrada que limiten mi trabajo

para no reconocer las horas extras.

Beneficios Economicos

TOTAL, DE
ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN
DESACUERDO

TOTAL,
DESACUERDO

73.Mi sueldo es muy bajo para la labor que

realizo.

74.Me siento mal con lo que gano.

75.El sueldo que tengo es bastante

aceptable.
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76.La sensacion que tengo de mi trabajo es

que me estan explotando.

77.Mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas economicas.
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Anexo 3: Validez del instrumento

VALIDEZ DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Universidal
_
C Continental
Ficha dr Validse e por Crileris de Experis
I. Dains Geacrale
1.1. Apellidas ¥ semboes del Eipemoc Cristing Rafa Bsgueriee
1.2 Cirmd o o2 ad fmacd | MaERoutn s Mlaghmer con especialsdad de Geomn del Talenia Hurmarna

13, N* DMLY Teldions o celaler  : (WMJ2I55T9
1.4, Cargo e insteeciin donde labom:

1.3, Awianies) del imgin ments :Shika Maurrigue
16, Lagary fcha : Haoncawn, 27 Owiebre de 2032
L Aapestes dle la Evaluacion
T T Cidciias Defidmte  Baa  Reguar  Hecas Ve Beoma
1 1 i 4 ]
L (larided sty fomedads con lesgmie X
e i (Ol
L Chjetividad |1 instremosto et crgasizco x
w i Enain =
enmperamdenes ebsmmables
N icmadel  Adasads i wabus e & 4
ciesoa ¥ b ismnkogi,
4 Proseaiseihe cederuads. X
LT T
i Lalcuncis Comprente mpecia e = X
saraks en cantidad v calsdad
ity
& Ferlemacs  Fomsle cmsspa deios & X
wuendn & ke ohistos
plorsicasdon
T Comswienein  Freesd: comsepar daos hassdn X
&N worias a mede ke wdncon
A Cebereacla  Enre vanbls  dinsssaoaes. X
walicadaro ¢ loew
" hlendeingls 1o ewrsogn e al X
propien de la invetigaziom
i Aplkmciin  Lim  down  pomim W X
RS emadizion
[aaree
Convto ool de e A [ i
i 1 [
Cn:ﬁ:ilrhd.rml.idllw - i

3. Opisiia de apBeabilidad

Tmfers why Ca rim
I_l-.ﬁ I,ﬂ i-awﬂﬁﬁnr

=T N vhliba, modie e
<0kl - U0  Yahéo, mepmr
N0 - L] Valio, aplcs X

d. Hecamendailenes

Firma cel Erpeeio
N de colegiatur s CLAD I

73



t — Universidacl
C Contimental
Ficha dr Validseida por Criteris de Experis

1. Dradns Gemerales
L. Agpetlledias ¥ dmioees del Enpemec bege Momaion Aocasi

B.X. dormd o e erndcs | mencndn Mlagimer
B, W DM T e o v Celalar
B, Carge ¢ incargosin domde labom: sdmmbsrados Ferascsr Credinks

2 Avamar del irdramenss cuhka Marrigue
1.6, Lugwr v fraba : Husncwyo , 1508, NO2
1. Aapectss de la Evaluacian
__— ek J.H-:u-ut nuu:uik- Hu;u
g fomulals oon lorguag apropasds X
L Cleridsd hi
Bl lasnazerni csh orppnzkls §oexproads o X
L Chjetividad x ; ”
A ncuslidel | veevesdo o wemos de la cine y s ineralaga A
4, Cirpanizmdiin Prosciimcidn orde s X
- " Loimpiende apeowe O [s Carkibies &1 CIRrdal v X
% cakdnd| maficiones.
Pames doimadur dilcs 3¢ ol & ks Objelivs X
Ferilzmcia
= ol v qos.
Prolide doicogial debis bissds of losrsl @ X
T Condrinncis
Treabiios M a
& Ol Enire varmblos, dimcesscnm, me o doros @ o, X
Lo colrslcgin sospomde ol peophile & L x
& Wlsindologl
' TR
Lem chics permsioe us isissestc cvadsicg X
L8 e
Apli e Tt
onsrs teial do marce & ] [S
2 []

LEA+13F&3EE

- 1
= oL

s Firigrta e vabides

1. Dpimite de aplicabildad
lmeers adia Caneporia
9,30 - Uda| Noousl . Ppformenlar
SO0~ 0.68] Mo wklid, sl

L ]| Vo, et
<R - L) Vilido, askos H

4. Rernmendnclsnes

74



E Continental

Ficha de Validacidn por Criterie de Experto

(— Universidad

1. Datos Generales
L1, Apellidas y semdocs del Experto. Jeege Goazales Salacar

1.2, Grodo scedimece | mescda - Maglaer cos aspeciadadad en Recarios Hunanos
£3. N" DNI/ Telélone y'occluler .
L4, Cargo e lnvatecide donds lbow: Doceste
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VALIDEZ DE SATISFACCION LABORAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Satisfaccién Laboral (SL)

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® 8 ias
FACTOR I: SIGNIFICACION TAREA Si No Si No Si Ko
Siento que el trabajo que hago es justo
3 _ X X X
para mi manera de ser.
La tarea que realizo es tan valiosa como
4 ) X X X
cualquier otra.
T Me siento Gtil con la labor que realizo. X X X
18 | Me complacen los resultados de mi trabajo. X X X
2 Mi trabajo me hace sentir realizado como X X X
persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo. X X X
25 Hal:le.ndo mi trabajo me siento bien X X X
CONMIGO MISMO,
26 | Me gusta la actividad que realizo. X X X
N® DIMENSIONES /items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® g ias
FACTOR ll: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si Mo Si Ho 9
La distribucion fisica del ambiente de
1 trabajo, facilita la realizacién de mis X X X
labores.
8 El ambiente donde trabajo es confortable. X X X
12 | Me disgusta mi horario. X X X
14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la X X X
calidad del trabajo.
La comodidad del ambiente de trabajo es
15 .. X X
inigualable.
17 | El horario de trabajo me resulta incémodo. | X X
En el ambiente fisico en el que laboro, me
| A X X X
siento comode.
1 Existen las comodidades para un buen X X X
desempefio de las labores diarias
27 M )el_e valora el esfuerzo que pongo en mi x X x
trabajo
N* DIMENSIONES /items Per 5 2 Claridad® Sugerencias
FACTOR Ill: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O
SOCIAL Si No Si No S0 No
6 Siento que recibo de parte de la empresa X X X
“mal trato”.
1" Prefiero tomar distancia con las personas X X X
con quienes trabajo.
13 Las tareas que realizo las percibo como X X X
algo sin importancia.
19 Compartir el trabajo con otros: X X X
compafieros me resulta aburrido.
Me desagrada que limiten mi trabajo para
-1 X X X
no reconocer las horas extras.
N DIMENSIONES fitems Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
FACTOR IV: BENEFICIOS ECONOMICOS Si No Si No Si No
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que X X
realizo.
3 Me siento mal con lo que gano. X X
9 El sueldo que tengo es bastante X X
aceptable.
10 La sensacidn que tengo de mi trabajo, es X X x
que me estan explotando.
Me complacen los resultados de mi
18 trabaio. X X X
*Pertinencia: £ kem comesponde al conoepio lecnico formulada.
IRelevancia: E1 ifem es spropiado para sepresartar al corporente o
cmenson espechica del constructo
*Claridad: Se enfiende sin dificulad lguna of enunciado del filem, es
conOso, exack y drecto
Nota: Sucienca, se doe suficiencia cusndo bos ems plantsados son
sficentes para medr ks dmensén
¢ Lima, 16 de julio del 2021
L
Firma del Experto Informante.
Especialidad
14
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Clima Laboral (CL)

L DIMENSIONES | Tema Pertinencia® | Relevancia® Claridad? .
INDIGADOR 1: AUTOREALIZAGION EEEERERE Sugerencias
1 Exizten oportumdadez de progresar en 3 ‘ R .
T | instEucién.
8. | Eljefe se mtereza por el &xto de sus empleados | X x x
1" Se parficipa en definir los objetvas y las acciores . X .
" | para lograro.
18. | Se valora los altos niveles de desempeno x X x
2 O3 SUpSAiSOres expresan reconocimiento por ks x - ‘
" | logros.
% Las actvidades en las que se trabaja pemiten < » x
" | sprendary Desarmollarse,
2 Loz jefes promueven I3 capacdacion que se « N .
" | mecesita.
38. | La empresa promueve &l desamollo personal X X X
“ Se promusve [ gencracion de deas crestvas o « R .
" | inmevadoras.
4B. | Se reconocen ks logros en el trabajo.
DIMENSIONES I items Pertinencia’ | Relevamcia? |  Claridad? .
Sugerencias
INDICADOR 2: INVOLUGRAMIENTO LABORAL | %1 | No | &1 | No | SiI | Mo
2 Sesientecumomisoouneiéxihoeﬂli‘ . .
" | organizagion,
7 Cada trabajador asegura sus nveles de logro en ‘ ¢ .
T | i teabajo.
12 Cada empleade se considera factor clave para &l x % g
" | éxito de la organizacion.
7 Los rabajadores estan compromendos con 13 . X .
" | erganizacidn
SCen Mejor 155 COSas oac
22 dE;la Oficana 5= hacen mejor Tosas cada . . .
ar CTumplr con las lareas dianas en el rabajo . . -
. permite el desarrolle del personal.
Tumphr con las acividades laborales es una
3z - x x =
tares estimulantes.
ar Los productos y/'o servicios de la organzacion . . -
) son motive de orgulio del personal.
a2 Hay clara definicion 08 wigion, mison y . x x
* | walores en Ia institucidn.
a7 L3 organizacion es una buena opcion para - - -
alcanzar calidad de vida labaral.
e DIMENSIONES | tems Pertimencia® | Relevancia? Claridad? ~
INDIGADOR 3. SUPERVIGION ENESEEERED Segerencias
N El superviser Brinda spoyo pars superar o5 N N N
ebstaculos gue s& presantan.
2 En organizacion, £ mejoran
. continuamente los métodos de trabajo * * *
12 | = =veluacion que s= hace del rabajo, ayuds | M "
: a mejorar |a tarea.
Te recibe |8 pfeparacion NEcESara para . % x
18 | reslizar =i trabajo.
L3s responsa ades &l pussio estan
2% | claraments definidas * * *
28 Te dispone de un sisiema para el seguimiento " * "
. y control de las actividades.
Eost=n normas y procedimienios como guiss
33 de irabaio. X X x
o5 chjeuvos o=l Uabajo estan claraments
3. definidos * * *
P ETtrabajo ©& reakzs en uncion 3 metodos o . . .
" | planes establecidos.
a8, Existe un trato jusio en la empresa. N % %
Apellidos y nombres del juez validador: MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
DNI: 08553897
Especialidad del validador: PSICOLOGIA
e f / \' 7 7
) / 2
MARTIN CASTRO SANTISTEBAN

Lima, 20 de julio del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Escala de Clima Laboral (CL)

[ | DWENSIONES]fems Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad? .
INDIGADOR 1: AUTOREALIZACION S [ Mo | S| N | S| Ne gereacs
1 Existen oporturidades de projresar en la R R R
" | nsteuciin.
8. £l jefe s interesa por el exito de sus empleados | X X X
1" Se participa en definir los objetives y las acciones N N N
para lograro.
16, | Se valora los alios niveles de desempenc x x x
2 Los sup expresan porlos M M "
logros
2. Las actvidades en las que se trabaja permiten N N .
aprendery Desamolarse.
31 Los jefes promueven la capacdacion que se " N "
necesita.
38. | La empresa promueve & desarollo personal X K X
o Se promusve la generation de ideas creatvas o " " "
" | nmovadoras.
48. | Se reconocen los logres en &l trabajo.
DIMENSIONES ! items Pertinencia® | Relevanciat | Cladadt
| Segerencias
INDICADOR 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL | 81 | No | Si | No [ S1 | No
2 Se siente compromisc con & exio en la , B N
7 Cada trabajador asequea 5us nveles de logro en . P N
© | @l trabao.
12 Cada empleado se considera factor clave para &l s . "
© | éxite de la orgarzacicn.
i Teos ﬁ. ﬁjﬁ._ ores estan compromenaos con I3 " N m
22 :l;l: Ohicina 5& hacen MeJor [A3 COS35 Cags - " <
27, | Comew con Tas tareas dianas en &1 GAbao - . -
- | permite el desarrolio del personal.
22 | Compe con T35 actvidades laborales s una . . -
* | tarea estimulante.
Tos ¥ de
s 300 motvo de orgullo del personal * * *
= | 7oy eanm de vision. mwen y| . .
* | vaiores en la instieucidn.
= | = &5 uns Buens opaion pars | o . .
* | alcanzar calidad de vida laboral.
w DIMENSIONES | tems Perbnencia® | Reberancia? | Clandsd’ N
INDICADOR 3: SUPERVIGION S | Wo | s | Mo | = | me Segerencian
Y ET sup= Brinda apoyo para superar oS | = -
: obsticulos que se presentan
a En 15 3 ejoran | 1 . .
- continuamants 103 métodos de trabajo
1= que e hace ol Tabajo, ayuda
1. § x x x
2 mejorar la tarea.
T® recbe 13 pars
18. | realizar el trabajo. * * *
[as resp del puesio estan
22 | claramente definidas * * -
25, | S® 0PONE SEUn STEeMa para @l segumente | S .
" | y control de las actividades.
=, Exaten normas y Fentos COMO gUIas A . .
" | de wabajo.
Los Jdel trabajo estan
3. | sefinidos * * i
3. | 1 Faba 58 rwakaa en funcion & metodos o | " .
" | planes s.
= | Pemun Ak e en & . . .
OBSERVACIONES
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
DNI: 08553897
Especialidad del validador: PSICOLOGIA
Lima, 20 de julio del 2021
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ANEXO 4 : CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
939 15

El valor del Alfa de Cronbach obtenido fue de 0.939 para un total de 15 items, lo cual indica un
nivel de fiabilidad excelente en la escala utilizada. Este coeficiente mide la consistencia interna
del instrumento, es decir, cudn bien se relacionan entre si los items que componen la escala. Un
valor cercano a 1 sugiere que los items estan altamente correlacionados y que miden de manera
coherente el mismo constructo o dimension. En este caso, el resultado evidencia que el
cuestionario o prueba es altamente confiable para la medicion del fendmeno de interés, y no seria

necesario eliminar ni modificar items por razones de baja consistencia interna.
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ANEXO 5 : APROBACION DEL COMITE DE ETICA

Universidad
Norbert Wiener

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 16 de Julio del 2025.
Autor Responsable:
Melody Angie Milagros Tenicela Avalos
Exp. N2: 1521-2025
Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica

e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW) evalud y
APROBO el siguiente proyecto de investigacién:

Proyecto Titulado: “Clima organizacional y Satisfaccion laboral de los colaboradores de una
empresa de energias renovables en lima 2025” Versidon Nro. 1, con fecha 02/07/ 2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
Melody Angie Milagros Tenicela Avalos

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacién y la confidencialidad de los datos,
entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacién:

* Lavigencia de la aprobacién es 24 meses a partir de la emisién de este documento.

* Toda enmienda debera presentarse al CIEIC-UPNW; el proyecto no podra ejecutarse sin
su aprobacidn previa.

* La constancia de aprobacidén por el CIEIC no garantiza la aceptaciéon por parte de las
instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacién.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karina Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Avenida Arequipa 440

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706 nexo 3286-3287 Cel. 939513820
Correo: comite etica@uwieneredu. pe
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ANEXO 6 : FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

uv FORMULARIO DE COMIENTIMIENTD INFORMETD|FCI) EM UN
EETUDID OE BWVE ETISACIGN DEL CIELWSL

L b L] LOOIEE I WEITSION: T |

ooty Ve LIV S L R I HLVERTe I ] FECTA TR

Tihaio d= proyecdo ds Invectigaolan Clma organizagiormal ¥ satisfacolan laboral &= loc
oolsborsdorsc d= una amprecs  des snenglec
rancrabdas an lima 2028

Walioddy Lngls Mlagros Tandaala Avsloc

Liniverskdand Privada Maorbed WWeno | LPRY

Irrsastigesdores
Imcithslémiec]

Ectaimas insflands o Gsied & pakcioar e un osiodie o imsest EJI'JI:I-"I flurado: " Clma arpaniracicaal
¥ RECTACCEST InhofEy O /0F  COMADOTEBInTES IR A0S SMOrESE 0 ST ranovahies v e 2005
de foecha ITATOEE v wersdn. 0. Ese o un osiudic desamdleds por insesipadoness de @
Winders bidaad Privada Mot wikemeen] LIPTIY)

I MFEORMACIOHN
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laboral diz bos oolaboraeiones o e emioreEsa din erergas renorvab s on Lma doranie el aflo 200255
Sy gpecuckin permilnd kdeniifcar como Bs poroepoiones del enlomao borad inflayen ool enesiar
y k mmiolhsacion o s rabajadores, proporoio naredo irdormrec B0 val kesa para b bema de decisiones
ef gasitn del iahenin horano ¥ o disefio de estmiegins gue favonezoan un enioimo ongand Taciona
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cima crganiraconal 5n emangs on B enossts no & oong dera oodahorsdones on periodn o
procta o pracioos proprobisiona B, puns SU EpEnencia sk Sfr empdral oon condiciones
distinias & s dal sl dn) parsonsd.

o cdeban reciderye soietimic sabw gruoos TertteeebierT preros, soidacdcr, ebosizeoes oemuTTEIDE,
arrEETier o STEAEIEST Mo MESTOTRI ETESETSRT O BCondtmyter oon Al erveaiipadens, aic. Sefes pow i
iarpscdn edosde w1 an Gnec’t osoeiks Flargf pee diche pobecter F el dioefo eatl o egu'em).

Proosdimiantoc dal sctudlo: Si Usbed decide part o par en psbe esiod o se i realEan os sguenios
= pae s

& Sooworifoas o tempo de andgiodsd on ol camgo, ya ogue eshe dabo i elevames pan o
andlss e koS resuiaoes.

& S le solcBand resporader con olal honestded v objethvdad. va gue @ versckdad de sus
respusslas of undamental hara G ovad dier gl esiudio.,

% Lo parbsipaaidn e woluniaria, andnima y conlidencat oS daoics obfenidos. sondn usados
o enne: oo s ool oo, v m T rededin ml fUnsd ReEaRnc LSS 2 S @niloma kabaral.

La grerevistadencussta puede demonar unos 3025 rranukas ¢ los resuliadaos sele ENENegaimin a usiesd
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H_? FORMULARID DE CONIENTIMIENTD INFORMSDDIFCE EM UM
EETUDID DE BWE ETEIACION DEL CIELVRI

L b i i1 [HEETFEE | WETTSOH- O |

[risripliay e L T U R I ETeT | PR TR

Riesgos: {Detalor dos riesgos de bo particopackdn del suyeho de estodVol
Sy participaddn en o erhsdio no presents el fesgo de na ser honesho oo S Pegeeesta por msto
chz ser difurdido su erouesta, tmbikdn obro Nesgo o< que no acceden con b participacdn

Barnaficios: { DetoNar los niespos (0 poficipoaidn ded sujeta ce estudiof

Listed sebonefinard del presente proyecio paremgjorar sus fuschones oo o proceso de e gestida
logichico optimdrondho (os fempos p Aesgos  quae e oSt ocasionands  octudleente fombifn, so
cwtiorg b corgo fobare guae son cesipnooles Insderuodamente

Costos 2 incentknos Usted Aa pagani ningdn cosho monetario por su partcipadcn en la presenbe
imsestigacian. Asl mismo, noredbird ningdn incenbivo econdmica il medicamenios a cambio de su
participacid.

Confldenolaldsd: Nosoiros quardaremas o infomiackdn recockeciada con cddipos pora resguandar
su ldentdad. S s resdiados de eshe esiudio son Dok cados, No S mosinaed ningana inkemackin
qui permila su idenlfimoin. Los archivos ne Senin mosirados & ningurs fersona &jena al couiss
diz esludic

Daraohos del psclands: Lo paricicacion on @ presenie esiudo o wobniana. 51 ushed o deckde
pusds megarst: @ parcipar en o eshadio o retrarss oe S5 on OlE Uk SromEmion SN Qo esho
coatkons ninguna penalzacdn o pdndida de ks benalices y dorechos que Gone oo indiekd o,

COT 2& 1 Eampnno modfcacones o resiiockones o demohe a kb alenckdn mddica.
PreguniasiComtsctn: Fusde comumicarse con & Investgadar Princpal

Malody Angie Miagros Teniosa Avalos

Calular : BEI-ZES-p24

Caeren : malcdyisnioslzavalos@gmall.com

Al misma puede Comun carsae oon el Comide de Etca gue validdd | presene eshisdio,
Coniactio del Comid de Etoa Dra Angoboa Karna Minaya Galameta Fresdenia del Comibd de Ebo

de la Universdad Morbent Wiener, para fa investgacian de la Universidad Morbert Waaner, Emall:
conihe, ol Casumicner col Do

1L DECLARACIOM DEL COMIENTIMIENTD

Hiz b o [a hopa g §rokor mioec o dial Fomeukaro die Consentisniema nfonmado{FCT), v decians hadar

recbrdo una exploecion salslaciora sobre los o eivos, proced micndos v Pnaldades del siudic
S¢ han responddo iodas mis dudas y pregundas. Comprendo gue mi deckldn de paricipar &5

waol urdarks v conoens mi derecha @ refirar mi consenimbendn an CusiquiE romenia, s Que SEio e
perjudique de ninguna manera Aed biet una copla fmrada de e consanimianin.

[ | Faglng 2 de 3 |
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.‘? FORMULARID DE CONIENTIMIENTD INFORMADD|FC EN UN

EETUDID DE BWVE ETHAACION DEL CIELVRI
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ANEXO 7: CARTA DE APROBACION DE LA INSTITUCION

‘ ‘ “Afo de larecuperacion y consolidacion de la CERTIFIED

Universidad economia peruana 1S0 9001
Norbert Wiener L

ik

Foweeed vy Arizona State University

Lima, 11 de Agosto de 2025

CARTA N° 0110-2025-SG-UPNW-CP
Jhonatan Matos Porras

Gerente General

INMOTICA S.A.C

Jr. Paruro 1401 Int 104-Lima

ASUNTO: Autorizacion para aplicaciéon de estudio de campo

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez presentar al bachiller de

la carrera profesional de Administracion y Direccion de Empresas; Melody Angie
Milagros Tenicela Avalos con codigo de matricula N° 2020101838 con la finalidad de
solicitar se brinde todas las facilidades pertinentes para que pueda aplicar los instrumentos
de recoleccién de datos en 85 Colaboradores de una empresa de energias renovables.

Toda la informacion que solicita la tesista Melody Angie Milagros Tenicela Avalos, para
la elaboracion de su proyecto de investigacion denominado: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de una empresa de energias renovables en
lima 2025” dirigido por la asesora de tesis Mg. Elizabeth Estefania Ruiz Bermeo, para la
obtencion del titulo profesional en Administracion y Direccion de Empresas.

Agradeciendo por anticipado su autorizacion a la tesista para que logre su propésito, hago
propicia la ocasién para expresarle los sentimientos de mi consideracion y estima
personal.

Atentamente,

Firmado digitalmente por:

= Khristian Vigil Vega
DNI: 44025157
RUC: 20466246370
¥ Motivo: Soyel autor del documento

Fecha: 15/08/2025 Hora: 10:48:34

W Khristian Vigil Vega
Secretario General
Universidad

Norbert Wiener Universidad Privada Norbert Wiener S.A.
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14% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:540990384

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

10% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

11% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
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Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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10% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

11% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

hdl.handle.net

Trabajos

entregados
uwiener on 2023-02-15

Trabajos

entregados
Submitted on 1686869326197

Trabajos

entregados
Universidad Continental on 2025-11-14

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

° Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-10-21

Trabajos

entregados
Universidad Alas Peruanas on 2019-04-12

Trabajos

entregados
Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-03-25

“ Publicacién

Huanca Ponce, Vena Sairan. "La inteligencia colectiva y clima organizacional en la...

Internet

repositorio.unu.edu.pe
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