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RESUMEN

La presente investigacion se llevd a cabo con el objetivo principal de determinar de qué
manera la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en el clima organizacional en la

Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

La investigacion realizada, segun el tipo de aporte al conocimiento cientifico y tecnolégico
es aplicada y de acuerdo a su nivel o alcance es explicativa. Se utilizd el disefio no
experimental, transeccional y correlacional-causal. La recopilacion de datos se hizo
mediante dos cuestionarios de encuesta, uno para la variable satisfaccion laboral y el otro
para la variable clima organizacional. Los cuestionarios fueron aplicados a 196 trabajadores,
conformantes de la muestra que corresponde a la poblacién constituida por 400 trabajadores

de la mencionada empresa azucarera.

Los cuestionarios, mediante “Juicio de expertos” fueron validados por un Doctor en
Administracion y un Maestro en Administracion Estratégica; para determinar su
confiabilidad se aplico una encuesta piloto a 20 trabajadores integrantes de la muestra. Con
base a los datos de la encuesta piloto, el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo valor
calculado de 0,941 que corresponde a la variable satisfaccion laboral y el valor de 0,962 a la
variable clima organizacional, mas la medida de estabilidad “test-retest” corroboraron la alta

confiabilidad de los cuestionarios de encuesta aplicados.

La estadistica descriptiva y el programa SPSS version 22 fueron utilizados para procesar los
datos, elaborar las tablas de frecuencias y las tablas de contingencia. Para la comprobacion

de las hipétesis se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman.

Se determind que el 43.36 % de los trabajadores perciben que la adecuacidad y conveniencia
del clima organizacional en la empresa en la que se llevo a cabo la investigacion, es de nivel
medio hacia abajo. Se concluye que esta situacién se debe a que de la mayoria de los
trabajadores (72.45 %) su satisfaccion laboral se ubica en el nivel medio hacia debajo de la

escala empleada.

Finalmente, con base a los hallazgos de la investigacion realizada, se puede afirmar que la
satisfaccion laboral de los trabajadores influye significativamente en el clima organizacional

en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017. Asi mismo, cabe sefialar que lo

iX



afirmado se sustenta en la comprobacion de las hipotesis y en la informacion pertinente de

las bases tedricas de la presente investigacion

Palabras clave: Satisfaccion laboral; clima organizacional.



ABSTRACT

The present investigation was carried out with the main objective of determining how labor
satisfaction of the workers influences the organizational climate in the Agricultural
Company Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

The research carried out, depending on the type of contribution to scientific and
technological knowledge is applied and according to its level or scope is explanatory. The
non-experimental, transectional and correlational-causal design was used. The data
collection was done through two survey questionnaires, one for the job satisfaction variable
and the other for the organizational climate variable. The questionnaires were applied to 196
workers, part of the sample that corresponds to the population constituted by 400 workers of
the aforementioned sugar company.

The questionnaires, through "Expert Judgment" were validated by a Doctor in
Administration and a Master in Strategic Administration; To determine its reliability, a pilot
survey was applied to 20 workers in the sample. Based on the data from the pilot survey,
Cronbach's Alpha coefficient, whose calculated value of 0.941 corresponds to the variable
of job satisfaction and the value of 0.962 to the organizational climate variable, plus the
measure of stability "test-retest” They corroborated the high reliability of the survey

questionnaires applied.

The descriptive statistics and the SPSS version 22 program were used to process the data,
elaborate the frequency tables and the contingency tables. To test the hypotheses, the

Spearman’s Rho test was applied.

It was determined that 43.36% of the workers perceive that the adequacy and convenience
of the organizational climate in the company in which the research was carried out, is of a
medium level down. It is concluded that this situation is due to the fact that of the majority

of workers (72.45%) their job satisfaction is at the average level below the scale used.

Finally, based on the findings of the research carried out, it can be affirmed that workers' job
satisfaction significantly influences the organizational climate of the Agrarian Agricultural

Company Andahuasi, 2017. Likewise, it should be noted that the assertion is based on the
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verification of the hypotheses and in the pertinent information of the theoretical bases of the

present investigation.

Keywords: Work satisfaction; organizational climate.
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INTRODUCCION

En todas las empresas e instituciones la satisfaccion e insatisfaccion laboral de los empleados
y el clima organizacional predominante, son factores que directa e inevitablemente inciden

en las actividades, procesos y resultados de dichas organizaciones.

De otro lado, los planteamientos tedricos pertinentes corroborado por la totalidad de las
investigaciones realizadas, permiten afirmar que entre la satisfaccion laboral de los
empleados y el clima organizacional existe estrecha relacion asociativa y de causalidad.
Situacion que nos avala para afirmar: a mayor satisfaccion laboral de los empleados, mayor
probabilidad de clima organizacional favorable en las organizaciones.

Asi mismo, los empleados son los que experimentan (sienten) satisfaccién o insatisfaccion
laboral, y son ellos a causa de lo que perciben y sienten en relacion a su entorno laboral, los
que generan o determinan la situacion favorable o desfavorable del clima organizacional

para los propdsitos e intereses de las empresas o instituciones.

Frente a lo antes dicho, la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, no esta exenta, porque
desde hace aproximadamente 10 afios, en su interior se viene presentando de manera
recurrente hechos que evidencian la existencia de insatisfaccion laboral en la mayoria de sus
trabajadores, situacion que ha desencadenado la prevalencia de un clima organizacional
tenso, y la incidencia negativa de éste en el desarrollo de los procesos y el nivel de logro de

sus metas y objetivos.

Por consiguiente, merituando las consideraciones antes sefialadas y otras motivaciones
personales, se tomo la decision de llevar a cabo la presente investigacion, con el propésito
de confirmar las presunciones y corroborar las evidencias, a través de la aplicacion de los
instrumentos, la recoleccion, procesamiento e interpretacion de datos y la respectiva

contrastacion de las hipotesis.

El presente informe de investigacion, comprende seis capitulos. El capitulo I, considera los
elementos del planteamiento del problema, es decir, la descripcion de la realidad
problematica especifica, la formulacion de los problemas, el enunciado de los objetivos, la

justificacion de la investigacion, las delimitaciones y la viabilidad del estudio.

En el capitulo 11, se desarrolla el marco tedrico de la investigacidn, especificamente, los
resumenes de investigaciones relacionadas con las variables satisfaccion laboral y clima

organizacional, la sintesis de las bases teoricas y filoséficas de dichas variables, el marco
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conceptual respectivo, las hipotesis y el cuadro de operacionalizacion de las variables de
estudio.

El capitulo 111, presenta el disefio metodologico de la investigacion, sefiala el tamafio de la
poblacién y de la muestra investigada, indica las técnicas e instrumentos empleados para la

recoleccién de datos, y las técnicas utilizadas para el procesamiento de datos.

En el capitulo 1V, mediante cuadros y gréaficos estadisticos se presenta los resultados de la
investigacion, por cada variable y sus respectivas dimensiones. También se incluye la

comprobacion o contraste de las hipotesis.

El capitulo V, contiene la discusion de resultados, con base al analisis comparativo entre los
hallazgos de la presente investigacion y los hallazgos de las investigaciones consideradas

como antecedentes.

El capitulo VI, como corolario de la investigacion llevada a cabo, alcanza las conclusiones
y recomendaciones pertinentes, las mismas que si son puestas en practica mejoraran de
manera significativa la satisfaccion laboral de los trabajadores y el clima organizacional en
la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, y colateralmente también se producira la mejora
sustantiva de la situacion general de la empresa y de su capacidad de servir mejor a sus

grupos de interés.

EL AUTOR
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

La Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, con sede en la localidad de Andahuasi,
Carretera Huaura — Sayan Km. 41.5, inicio sus actividades como Sociedad Anonima
por mandato del Decreto Legislativo N° 802 y su Reglamento D.S. N° 005-96-AG,
segun acta de acuerdo de cambio de Modelo Empresarial de fechas 13 de agosto y
19 de diciembre de 1996, inscrita mediante ficha N° 0001 y estatutos el 10 de febrero
y 14 de marzo de 1997.

En la actualidad, la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, se dedica al cultivo y
procesamiento de la cafia de azucar, a efectos de producir y comercializar azlcar
rubia, azdcar blanca, alcohol, melaza, bagazo y otros derivados. También ha
incursionado en la fruticultura y la ganaderia lechera, constituyéndose éstas
actividades en fuentes de ingresos complementarios a la principal y tradicional, que

viene a ser la produccion y comercializacion de azUcar y sus derivados.

En el curso de los altimos 10 afios, en la mencionada empresa azucarera, se han
venido presentando frecuentes hechos que evidencian la existencia de un alto nivel
de insatisfaccion laboral de los trabajadores, situacion que ha incidido para que en la

mencionada empresa predomine un clima organizacional muy tenso.

Ahondando en detalles, relacionada con la variable satisfaccion laboral, en la

Empresa Andahuasi se viene observando las siguientes situaciones negativas:

a) Casos frecuentes de indisciplina laboral de parte de la mayoria de los
trabajadores.

b) Incumplimiento de funciones, tareas y metas de trabajo.

¢) Inobservancia de las normas administrativas de la empresa.

d) Poca identificacion de los trabajadores con los intereses de la empresa.



€)

Escasa participacion de los trabajadores en los eventos promovidos por la alta

direccion de la empresa.

En cuando a la variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera

Andahuasi, se puede aseverar apriori que es inadecuada, cuyas evidencias se

mencionan a continuacion:

a)
b)

c)

d)

9)
h)

Desmotivacion casi generalizada entre los trabajadores.

Celos profesionales, envidia e hipocresia entre compafieros de trabajo.
Conflictos frecuentes entre trabajadores de la_ misma area y con los de otras
areas.

Muchos trabajadores afectados por el estrés laboral.

Predominio de una comunicacion interna informal y a la defensiva

Ausencia de sentimiento de unidad y espiritu de equipo en la mayoria de los
trabajadores.

Trato prepotente hacia los colaboradores de parte de los jefes.

Desconfianza de los jefes hacia los empleados y viceversa.

Si perdura la insatisfaccion laboral de los trabajadores, el clima organizacional en la

Empresa Andahuasi continuard siendo tensa, y lamentablemente ésta situacion

desencadenara las siguientes consecuencias:

a)
b)
c)
d)
e)

9)

Afectacion y deterioro de la imagen de la empresa.

Disminucion considerable de los ingresos por ventas.

Disminucidn significativa de la rentabilidad empresarial.

Incumplimiento de las obligaciones econdmicas con los proveedores.
Imposibilidad de pagar la planilla de remuneraciones y otros beneficios sociales
de los trabajadores.

Incremento del importe de las deudas que tiene la empresa con SUNAT,
ESSALUD, ONP y AFPs.

Remota posibilidad de que la empresa concretice su visién empresarial.

Frente a las consecuencias antes sefialadas que configuran un escenario sombrio, a

efectos de evitar que ocurran, se debe cuanto antes adoptar e implementar las

siguientes decisiones:



9)
h)

)

K)

Hacer un diagndstico para identificar las causas que vienen generando dentro de
la empresa un clima organizacional tenso e insatisfaccion laboral.

Determinar por cada puesto de trabajo el perfil minimo requerido que debe reunir
la persona que la ocupe.

Atender con la celeridad del caso y de manera consensuada las demandas de los
trabajadores.

Estimular a los trabajadores para que logren su autorrealizacion laboral.
Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional en la
empresa.

Implementar programas de capacitacion periodicas para todo el personal de la
empresa.

Promover el predominio de un liderazgo transformacional.

Promover que, en el ejercicio de los cargos y cumplimiento de funciones, sea
prevalente la eficiencia, la eficacia y la transparencia.

Actualizar los documentos de gestion de la empresa.

Reestructurar el modelo organizacional de la empresa, con el propdsito de
incrementar la eficiencia, la eficacia y disminuir significativamente los costos
operativos y administrativos.

Implementar politicas de incentivos por cumplimiento de metas y objetivos.
Establecer politicas de lineas de carrera para todos los trabajadores, basadas en

la meritocracia.

m) Invertir en la modernizacién de las instalaciones operativas y administrativas.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en el clima

organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢De qué modo la satisfaccion laboral de los trabajadores incide en la integracion

intraorganizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017?



b) ¢De qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores repercute en su
identificacion con la organizacion en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 20177

c) ¢De qué modo la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en sus
realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 20177

d) ¢De qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores incide en la disciplina
funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo
2017?

1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en el
clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Conocer de qué modo la satisfaccion laboral de los trabajadores incide en la
integracion intraorganizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio
2017.

b) Determinar de qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores repercute en
su identificacidn con la organizacién en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

c) Conocer de gqué modo la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en sus

realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017.

d) Determinar de qué manera la satisfaccion laboral de los trabajadores incide en la
disciplina funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

1.4 Justificacion de la investigacion

La satisfaccion laboral de los trabajadores y el clima organizacional son variables y
factores de mucha importancia en el contexto empresarial, que inevitablemente

repercuten de manera determinante en el ciclo de vida, sostenibilidad de los procesos

4



y nivel de logro de resultados de todas las organizaciones, sean éstas publicas o
privadas. De otro lado, cabe precisar, que la diversidad de informaciones tedricas
pertinentes, coinciden en aseverar que entre las dos variables mencionadas existe

estrecha relacion asociativa y de causalidad.

La investigacion exploratoria realizada, permite conjeturar que, en los diez Gltimos
afios, en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, viene ocurriendo una serie de
hechos y situaciones negativas relacionadas con las variables satisfaccion laboral y
clima organizacional; las mismas que estarian incidiendo negativamente en sus

diversos procesos y resultados.

Por lo tanto, frente a la problematica brevemente descrita, es necesario llevar a cabo

una investigacion, cuyas justificaciones principales son las siguientes:

e Justificacion tedrica

Es comin que en toda investigacion cientifica se debe recopilar suficiente
informacidn tedrica, para tomar conocimiento, analizar y alcanzar la sintesis de
las teorias que describen y explican la relacion entre las dos variables de estudio
en la realidad especifica a investigar, y asi mismo para elaborar la base teérica que
respalde la hipdtesis general de la investigacion en la que se asevera que existe

significativa relacion de causalidad entre las dos variables de estudio.

e Justificacion metodoldgica

En toda investigacion de caracter cientifico se hace uso de la metodologia
pertinente; ésta se elige luego de analizar fuentes de informacion tedrica e
investigaciones realizadas. En la presente investigacion similar procedimiento se
realizard, a fin de cumplir con el requerimiento de disefiar, presentar y aplicar la
metodologia que permita determinar la forma o nivel de influencia de la
satisfaccion laboral de los trabajadores en el clima organizacional en la Empresa

Agraria Azucarera Andahuasi.

e Justificacion practica
Generalmente todas las investigaciones que se realizan alcanzan al final una serie
de recomendaciones; por lo que la presente investigacion a llevarse a cabo,
también tiene esa misma motivacion e intencionalidad, y de paso la expectativa

de que sus recomendaciones al ser aplicadas posibiliten la mejora significativa de



1.5

1.6

la satisfaccion laboral de los trabajadores y el clima organizacional en la empresa

antes mencionada.

Las mejoras en la gestion de las dos variables de estudio, incidiran positivamente
en la Empresa Andahuasi, sobre todo en los aspectos econdmico, social y
financiero; asi mismo, en el cumplimiento de su mision y de sus obligaciones

contraidas de modo explicativo e implicito con sus diversos grupos de interés.

Delimitaciones del estudio

e Delimitacion Espacial

La investigacion se llevo a cabo en la localidad de Andahuasi, lugar donde se
encuentra las instalaciones productivas y administrativas de la Empresa Agraria
Azucarera Andahuasi

Delimitacion Temporal

La investigacion realizada corresponde al afio 2017.

Delimitacion Social

La investigacion se efectto en el contexto social integrado por 400 trabajadores,
entre jefaturas y personal operativo de las areas de administracion, fabrica y

campo de la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi.

Delimitacion Conceptual
Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado o nivel de conformidad de los trabajadores

con respecto a todos los factores de su entorno de trabajo.

Clima organizacional

El clima organizacional es la situacion imperante de paz o conflictividad social

que existe dentro de una empresa o institucion.

Viabilidad del estudio

La realizacion de la presente investigacion fue viable, por cuanto se tuvo los

conocimientos tedricos, los medios técnicos y los recursos econdémicos suficientes.



Asi mismo, no hubo dificultades con respecto al acceso a lugares de las fuentes de
informacién utilizadas; también se contd con la autorizacion correspondiente del
actual gerente general de la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, para llevar a
cabo el trabajo de campo correspondiente.



2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Polanco C. (2014), investigo y elaboré su tesis de maestria titulada “El clima y la
satisfaccion laboral en los Docentes del Instituto Tecnol6gico de Administracion de
Empresas (INTAE) de la ciudad San Pedro de Sula, Cortes”. L0s objetivos generales
de la investigacion fueron: describir el clima organizacional y la satisfaccién laboral
en los Docentes del INTAE, caracterizar el impacto del clima organizacional sobre
la satisfaccion laboral en los Docentes del INTAE, e identificar los elementos que
puedan contribuir a mejorar el clima organizacional en el INTAE y promover la
satisfaccion laboral. Segun el disefio de investigacion empleado es no experimental
y transeccional descriptivo. Las conclusiones de la investigacion a juicio de la autora

de la tesis son las siguientes:

e El clima laboral en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral,
mediante su influencia emocional en la ponderacion de los satisfactores e

insatisfactores laborales.

e En cuanto a la satisfaccion laboral, es evidente que los docentes estan
insatisfechos con respuestas a los insatisfactores laborales por encima del 20 % y
30 %, en tanto que los satisfactores laborales alcanzaron las expresiones entre
1.33% a 5.33%.

Meléndez N. (2015), llevo a cabo la investigacion titulada Relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa
financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014. Quito, Ecuador.
Tuvo como objetivo general determinar la incidencia del clima organizacional en el

desemperio laboral de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa



Financiera del Ministerio de Finanzas. De acuerdo al disefio metodoldgico el presente
estudio corresponde a una investigacion de tipo explicativo, el buscar el porqué de
una situacion estableciendo relaciones de causa y efecto entre el clima laboral y el
desempefio de los funcionarios y funcionarias en la organizacién, por lo que se tratara
también de un disefio descriptivo que permitira identificar las relaciones existentes

entre variables. Sus conclusiones son las siguientes:

e El clima organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el

desempefio laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones.

¢ No existen modelos estadisticos referentes a la influencia del clima organizacional

en el desempefio laboral de los colaboradores.

e De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la credibilidad es el Gnico
subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye, positivamente

hacia la orientacion a resultados

e Es muy importante para enfocar recursos hacia otros elementos que, si influyen

en el desempefio laboral, pero definitivamente no el clima organizacional.

e Se correlaciona positivamente con el factor respeto, con un valor significativo, es

decir que a mayor credibilidad mayor es el respeto.

e Mientras tanto el factor credibilidad se correlaciona positivamente con resultados
de igual manera que el anterior con la camaraderia, es decir que con una mayor

credibilidad mayor sera el desempefio de los equipos de trabajo.

e Los factores credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir que
las personas se sienten parte de la institucion por la credibilidad que muestra al

cliente interno y externo.

e La credibilidad correspondiente a la variable de clima organizacional se
correlaciona positivamente con el respeto, el orgullo y la camaraderia, sin

embargo, la Gltima posee un valor mas alto.

e El respeto se correlaciona con la camaraderia de una forma muy considerable, es
decir que se podria considerar la idea que a nivel interno hay una aceptacion de

las personas poniendo por delante este subconstructo como es el respeto.



e En cuanto a la camaraderia es decir a la relacién cordial que tiene entre grupos y
el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima de los funcionarios(as) se

correlaciona positivamente.

e En cuanto al conocimiento sea direccionalidad de clima organizacional y
desempefio laboral se ven correlacionados de forma positiva pero no significativa

por la credibilidad y de forma negativa por la camaraderia.

e El desempefio laboral es fundamental para el desarrollo de las actividades, sin

embargo, el cumplimiento posee un valor moderado.

e Si bien es cierto la capacidad de aprendizaje perteneciente a la variable de
desempefio laboral se tiene que es una constante ya que posee un mismo valor

para calificar, de acuerdo a la informacidn levantada.

Bueso A. (2016), llevo a cabo una investigacion que la tituld “La relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de industrias el
Calan en la Zona Norte”. El proposito de la investigacion fue medir la relacién de
Clima organizacional y satisfaccion laboral de los mandos intermedios operativos,

administrativos y auxiliares de la empresa Industrias el Calan.

A través del instrumento Cientifico
aplicado en la empresa, se demostré el impacto que los elementos del clima
organizacional tienen sobre el comportamiento laboral, especificamente Ila

satisfaccion de los colaboradores.

Quedo demostrado con los resultados, que la empresa ha tenido avances positivos,
en los elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivacion. Teniendo importantes
retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de comunicacion,
capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y desarrollo profesional,

comparado a las empresas de clase mundial.

Se concluye que la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral es
una correlacion positiva considerable, como se puede determinar si hay mejor clima
organizacional, también mejora la satisfaccidn laboral de los empleados, por lo cual,
es bueno mantener un clima laboral favorable, porque hay una mayor captacién y

retencién del talento humano.
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Manosalvas et al. (2015), escriben su articulo titulado “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion”. Objetivo:
Analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
empresas de salud. Especificamente, en diversas &reas del hospital del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas - Ecuador.
Metodologia: La poblacion a estudiar estuvo conformada por el personal médico,
paramédico y administrativo del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de Esmeraldas, que trabaja en los diferentes servicios, en relacion directa e
indirecta con las especialidades basicas de clinica, cirugia, pediatria, ginecobstetricia,
traumatologia, oftalmologia, urologia, endocrinologia, neurologia, etc.; la poblacién
la constituyen 193 personas. EI muestreo fue de tipo probabilistico, aleatorio simple,
estratificado, por servicios, proporcional al nimero de trabajadores de los servicios
y a la ponderacion relativa de cada servicio o unidad en la poblacionen estudio. El
tamano total de la muestra fue de 130 personas. Resultados: Los autores sefialan que
la investigacion realizada nos demostro que existe una correlacion estadistica
significativa entre los constructos clima organizacional y satisfaccion laboral; es
decir, que, si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la
satisfaccion laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una de sus

dimensiones.

Montoya et al. (2016), escriben el articulo cuyo titulo es “Satisfaccion laboral y su
relacion con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena”. Objetivo: Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de docentes y administrativos de una institucion de educacion
superior de la comuna de Chillan-Chile. Método: Estudio cuantitativo, correlacional,
en 166 trabajadores. Se aplicd el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el
Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar
antecedentes sociodemograficos y laborales de los participantes. Resultados: Un
95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse satisfechos
laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de los administrativos
manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo.
Los funcionarios mas satisfechos y que perciben un mas alto nivel de clima
organizacional son aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigiiedad en la

universidad y los que trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen contrato
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de titular se encuentran méas satisfechos laboralmente y los a contrata perciben un
nivel de clima organizacional mas alto. La correlacién entre los puntajes globales de
clima organizacional y satisfaccion laboral fue estadisticamente significativa, tanto
en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y administrativos (r = 0,468; p < 0,001).
Conclusion: La percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor

nivel de satisfaccion laboral de docentes y administrativos.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Monteza N. (2010), realizo la investigacion titulada Influencia del clima laboral en
la satisfaccion de las enfermeras del Centro Quirurgico del Hospital Essalud de
Chiclayo, 2010. Su objetivo general fue analizar la influencia del clima laboral en la
satisfaccion de las enfermeras del Centro Quirdrgico del Hospital Essalud de
Chiclayo, 2010. De acuerdo a su metodologia el estudio se ubica en la perspectiva
cuantitativa, descriptiva y transversal. Se utilizd dos cuestionarios de encuesta
validados por expertos. El primero referido a la variable Clima laboral y el segundo
a la variable satisfaccion laboral. Sus coeficientes de confiabilidad Alpha de
Cronbach fueron de 0.939 y 0.917, respectivamente. La poblacion y muestra
investigada estuvo conformada por 46 enfermeras que laboran en el Centro
Quirdrgico del Hospital de ESSALUD de Chiclayo.

Monteza N., concluye que Las enfermeras del Centro Quirurgico del Hospital de
ESSALUD de Chiclayo, con respecto al clima laboral calificaron como
medianamente favorable y una satisfaccion en un 35% que califica como
medianamente satisfecho. Situacion que comprobada via utilizacidn de la prueba de
contrastacion de hipdtesis Chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye
en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirtrgico. Se infiere que el clima
laboral y la satisfaccion laboral son pilares en las organizaciones competitivas.
Cualquier variacidn de éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que

lo integran.

Torres A. (2015), realizé la investigacion titulada Relacion entre satisfaccion laboral
y amabilidad rasgo del colaborador interno en el hospital Edgardo Rebagliati
Martins. Lima, Per( (2015). El objetivo general de la investigacion fue Identificar la
existencia de relacion entre los Niveles de Satisfaccion Laboral y la Amabilidad

Rasgo de los colaboradores internos del Hospital Rebagliati en Lima Peru. La
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presente investigacion es de tipo aplicada. De acuerdo a su naturaleza, la
investigacion posee un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional.
Busca encontrar el grado de correspondencia entre la Satisfaccién Laboral y la
Amabilidad Rasgo del colaborador interno en el Hospital Rebagliati, sin precisar
sentido de causalidad; limitandose, mas bien, a establecer concomitancia entre estas

dos variables.

Se utiliz6 el método descriptivo por encuesta (Sanchez Hugo y Reyes C., 2002),
buscandose estudiar la relacion entre las dos variables en su forma natural y en un
momento determinado, sin control directo sobre las mismas. Del mismo modo, a
través de la técnica de la encuesta, se recogié un nimero determinado de datos

(muestra) extraidos de un nimero grande de casos (poblacion).

Las conclusiones de la investigacion realizada por Torres A., son las que siguientes:

e L os Niveles de Amabilidad y la Satisfaccion Laboral del trabajador del hospital
Rebagliati exhiben una relacion positiva media. En general, el colaborador interno
del Hospital Rebagliati tiende a mostrar actitudes y comportamientos de caracter
conciliador (es condescendiente y evita el conflicto); empatico (se interesa por las
necesidades de los demas); altruista (se preocupa activamente por el bienestar del
otro); y cordial (es afable, con disposicion a calificar a los demas como honestos

y bien intencionados).

e Se infiere, por tanto, que la amabilidad como caracteristica intrinseca del
trabajador se relaciona con la gratificacion de sus necesidades psicolégicas de
mayor nivel (motivadores segun Herzberg), tales como: la Significacién de la
Tarea (evaluacién del trabajo en funcion a que éste aporta sentido de esfuerzo y
autorrealizacion); y Reconocimiento Personal y/o Social (nivel de importancia
que el trabajador otorga a sus labores, de acuerdo al impacto positivo que éstas

poseen en la organizacion).

e El factor Beneficios Econdmicos no se relaciona significativamente con la faceta
Sensibilidad a los demas del factor amabilidad rasgo. Los aspectos remunerativos
0 incentivos pecuniarios (factores higiénicos segin Herzberg), no representan una
condicionante para la expresidn de actitudes de simpatia y preocupacion por los

demas.
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Entre las correlaciones mas altas se encuentran el factor Reconocimiento Personal
y/o Social, tanto con la faceta Confianza como con los Niveles de Amabilidad
rasgo. El colaborador interno del hospital Rebagliati pondera su trabajo en funcion
a la opinion que los demas puedan tener sobre éste; considerando que la misma se
basa en criterios fiables, que estimula la manifestacién de conductas cordiales

basadas en la vertiente humana de las normas.

El Altruismo y la Sensibilidad a los demas presentan mayor relacion con el factor
Significacion de la Tarea. En consecuencia, la disposicion del colaborador interno
del hospital Rebagliati a evaluar su labor como atrayente y desafiante, esta
mediada por su preocupacion por el bienestar de los demas, su disposicion a

prestar ayuda, y su afectacion por las necesidades ajenas.

Existen diferencias estadisticamente significativas en los niveles de amabilidad de
ambas gerencias de acuerdo al nivel de instruccion del trabajador. El personal
profesional en comparacion con el técnico del hospital Rebagliati, muestra mayor
predisposicion a exhibir actitudes y conductas afables y empaticas. Se infiere, por
tanto, que el grado maximo de estudio formal obtenido por el trabajador media el

buen trato hacia los demas.

Segun el grupo ocupacional, existen diferencias estadisticamente significativas en
los Niveles de Amabilidad. Se evidencia que el personal asistencial del hospital
Rebagliati (trabajadores que brindan atencion sanitaria), posee un repertorio
mayor de habilidades sociales que sus pares administrativos (servidores
destinados a la sistematizacién de los procesos relacionados con el buen
funcionamiento de la organizacion). En consecuencia, la naturaleza de servicio
que se presta condiciona la expresion de conductas de mayor o menor sensibilidad

hacia el otro.

Existen diferencias estadisticamente significativas en el factor Reconocimiento
Personal y/o Social segun nivel de instruccion. Los Profesionales evalian como
importante la percepcidn que los comparfieros de trabajo poseen con respecto a su
desempefio o logros laborales. En cambio, el grupo de Técnicos no confiere
demasiada relevancia a la valoracion que los demas puedan tener de sus

actividades.
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e El grado mé&ximo de educacion formal alcanzado estd relacionado con la

necesidad psicoldgica de mayor nivel (reconocimiento).

e No existe diferencia en la evaluacion de los factores condiciones de trabajo,

beneficios econdmicos, y significacion de la tarea, segun el nivel de instruccion.

e Tanto profesionales y técnicos ponderan de manera similar la trascendencia de su
trabajo, sus remuneraciones y las caracteristicas de su ambiente laboral. El grado
maximo de estudio formal alcanzado no estd relacionado con los factores

higiénicos (salario, infraestructura, etc.); ni con uno de los motivadores (Logro).

e Existen diferencias significativas en la evaluacion del factor significacion de la
tarea, reconocimiento personal y/o social, y beneficios econdmicos segln el grupo
ocupacional. El personal asistencial califica su labor mas estimulante, de mayor
impacto social y mejor remunerado que su par administrativo. La naturaleza del

servicio que se presta, media, en gran parte, el nivel de satisfaccion del trabajador.

e _No hay diferencias en el factor Condiciones de Trabajo. El personal asistencial y
administrativo evalla de manera similar los aspectos fisicos y normativos que
regula su actividad laboral. La naturaleza de servicio que se presta no esta
relacionada con algunos de los factores higiénicos (ambiente fisico y politicas de

administracion).

Oscco A. (2015), efectlo la investigacion titulada Determinar la relacion entre la
responsabilidad social y la satisfaccion laboral en una organizacién. Lima, Peru
(2015). Su objetivo fue determinar cual es la relacién entre la Responsabilidad Social
y la Satisfaccion Laboral en una organizacion. De acuerdo a su metodologia la
presente investigacion es de tipo descriptivo y comparativo con disefio de corte
transversal, compara los resultados de la evaluacién con la Escala de Satisfaccion
Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), aplicado a los dos grupos conformados por 10
sujetos cada muestra, tomados de la empresa Termoencogibles del Peri S.A., con
una principal caracteristica diferenciada, el Grupo 1 particip6é en el programa de
Responsabilidad Social y la segunda muestra denominado Grupo 2 que no participo
en el programa de Responsabilidad Social. Las conclusiones de la investigacion de

Oscco A., son las siguientes:
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= Si existen una relacion entre la responsabilidad social que favorece a la
satisfaccion laboral, por lo que la implementacion y desarrollo de los programas
de responsabilidad social aumentan los indices de satisfaccion en los trabajadores

de una organizacion.

= Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfaccion
laboral general aplicado un grupo de trabajadores que participd en un programa
de responsabilidad social y un grupo que no participd de este programa, de
acuerdo al resultado estadistico de comparacion de medias, prueba T para dos

muestras independientes (Sig. Bilateral <.05).

= Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfaccion
laboral intrinseca aplicado un grupo de trabajadores que participd en un programa
de responsabilidad social y un grupo que no particip6 de este programa, de
acuerdo al resultado estadistico de comparacion de medias, prueba T para dos

muestras independientes (Sig. Bilateral <.05).

= Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfaccion
laboral extrinseca aplicado un grupo de trabajadores que particip6 en un programa
de responsabilidad social y un grupo que no participé de este programa, de
acuerdo al resultado estadistico de comparacion de medias, prueba T para dos

muestras independientes (Sig. Bilateral <.05).

Alfaro R. et al. (2012), realiz6 la investigacion titulada Satisfaccion Laboral y su
relacién con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, Surco, Peru
(2012). El proposito y objetivo general de la investigacion es aportar indicios sobre
la situacién de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer
explicaciones que permitan- entenderlos y mejorarlos. Se eligié el disefio no
experimental transeccional descriptivo.y correlacional, porque no se aplico un
estimulo a la muestra ni se manipuld deliberadamente las variables, solo se observé
los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos. Ademas, se
recolectaron las observaciones en un momento unico en el tiempo para la descripcion
de las variables y sus relaciones. Las conclusiones de la investigacion son las

siguientes:
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Se eligi6 el disefio no experimental transeccional descriptivo y correlacional, porque
no se aplicard un estimulo a la muestra ni se manipulard deliberadamente las
variables, solo se observara los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos. Ademas, se recolectaran las observaciones en un momento Unico en el
tiempo para la descripcion de las variables y sus relaciones. Las conclusiones de la

investigacion son las siguientes:

= Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las
tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaria

que hay posibilidades de mejoria.

= No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral
medio de los trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto
podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacion geografica y proximidad

(Lima Metropolitana y Callao).

= Respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada
municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron
el mayor porcentaje para los factores Significacion de la Tarea y Beneficios
Econdmicos (de Promedio a Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores
tienen una buena disposicion a su trabajo y estdn conformes con el sueldo

percibido.

= Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron un menor
porcentaje en su satisfaccion por el factor Reconocimiento Personal y/o Social, y
esto podria deberse a que, en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el
reconocimiento esperado de sus comparieros o jefes. Esto estaria indicando un

area de posible mejoramiento.

= En cuanto a la importancia de los factores, al comparar los resultados de las tres
municipalidades, se encontrd que el factor Significacion de la Tarea fue el mas
importante; esto indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicién hacia
el trabajo y sus retribuciones intrinsecas. Por otro lado, el factor Beneficios

Econdmicos (una retribucién extrinseca) fue el de menor importancia, pero
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obtiene uno de los mayores porcentajes del nivel de satisfaccion laboral. Esto
significaria que se encuentran satisfechos con el nivel actual y no esperan grandes

cambios al respecto.

Se determind que en cada municipalidad el nivel de satisfaccion laboral variaba
segun la condicién laboral. Al comparar las tres municipalidades, se encontré que
el personal con condicion laboral Empleado obtuvo la menor puntuacién, con un
nivel de satisfacciéon laboral Promedio y que la condicion Funcionario tiene la
mayor puntuacion. Esto parece logico por cuanto un funcionario tiene condiciones

mas apropiadas para sentirse satisfecho en comparacion a un empleado.

En relacion a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por
condicion laboral, al profundizar el analisis a nivel de factores, se encontro que en
la-municipalidad A para el factor Reconocimiento Personal y/o Social existen
diferencias en tres de las condiciones laborales, estando los Obreros Insatisfechos,
lo que indicaria que no reciben un reconocimiento por su trabajo tanto de sus

comparieros como de su jefe.

En la municipalidad B, para el factor beneficios econdémicos, los funcionarios
estan muy satisfechos y tienen un nivel mayor a los demas; esto sefialaria que los
funcionaros consideran que su remuneracion cubre completamente sus
expectativas personales a diferencia de los demas, que consideran que su
remuneracion es solamente suficiente. Asimismo, el personal con la condicion
laboral que existe se muestra insatisfecho, lo mismo ocurre el factor
Reconocimiento Personal y/o Social lo que indicaria que no reciben un
reconocimiento apropiado y que influye en el menor nivel de satisfaccion laboral
alcanzado. En la municipalidad C, para el factor Beneficios Econdmicos, los
funcionarios tienen un mayor puntaje de satisfaccion y estan Satisfechos, los
demas tienen un nivel Promedio. Esto sefialaria que los funcionaros consideran
gue su remuneracion es suficiente pero no cubre sus expectativas personales y los

otros grupos estan conformes y aceptan su nivel remunerativo.

Se determind que el nivel de satisfaccion laboral medio por género es diferente
s6lo en la municipalidad C, mientras que en las municipalidades A y B no existen
diferencias; esto podria deberse a que se aplica un liderazgo enfocado a la no

discriminacion por género. Al buscar diferencias en el nivel de satisfaccion, se
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encontrd que en la municipalidad C, los trabajadores del género masculino tienen

un menor nivel de satisfaccion, el cual es promedio.

En relacion a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por género,
al profundizar el analisis a nivel de factores en tres municipalidades, se observo
que para la municipalidad A existen diferencias en el factor Reconocimiento
Personal y/o Social, siendo el género masculino el que obtuvo el menor nivel, que
es promedio. Esto podria evidenciar que el género masculino espera un mayor
reconocimiento por parte de sus compafieros o jefes. En la municipalidad C solo
hay diferencias significativas en el factor Significacion de la Tarea y al observar
el nivel de satisfaccion medio las diferencias son a nivel de puntaje, donde el
personal del género masculino obtuvo el menor puntaje. Esto podria evidenciar
que el género masculino considera que los valores asociados al trabajo necesitan

ser reevaluados.

Se encontré que en la municipalidad A el nivel de satisfaccion laboral en sus
factores es diferente en funcion del Tiempo de Servicio. Sin embargo, en la
municipalidad B no existen diferencias significativas y en la municipalidad C no
se puede asegurar que existan o no diferencias. Se encontrd que los grupos cuyo
tiempo de servicio esta entre 15 y 30 afios tienen el menor nivel de satisfaccion
laboral, que es Promedio. Esto indicaria que la mayor permanencia en la
organizacion podria deberse a un compromiso de continuidad simplemente y no a
un mejoramiento de sus condiciones laborales o la realizacién de metas

profesionales.

Con respecto a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por tiempo
de servicio, al buscar las diferencias a nivel de factores se observd que en las
municipalidades A y B, el factor Reconocimiento Personal y/o Social presenta el
nivel Insatisfecho para los grupos cuyo tiempo de servicio esta entre 15y 30 afios,
y de 30 a mas afios, lo que podria deberse que estos grupos no perciben
reconocimiento de sus comparieros o jefes en comparacién a los trabajadores que

tienen entre 0 y 15 afios de servicio.

La municipalidad B presenta mejores niveles de satisfaccion laboral medio y por
factores; asimismo, con respecto a las variables ocupaciones tiene un

comportamiento mas uniforme.
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= En la muestra de municipalidades, el factor Reconocimiento Personal y/o Social
a nivel general y de las variables ocupacionales, presenta el menor nivel que es
Insatisfecho con mayor frecuencia que los otros factores; y, por tanto, al que
deberia prestarse mayor atencion.

Pelaes (2010), llevo a cabo su investigacion titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonicos,
Lima — Perui”. El objetivo general de su investigacion fue determinar si existe una
relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la
empresa Telefonica, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima
organizacional aumentaran los niveles de satisfaccion de los clientes. Utilizando la
clasificacion empleada por Sanchez Carlessi (1995) la investigacion puede ser
tipificada como “investigacion sustantiva” ya que trata de describir y explicar un
fenémeno. Descripcion y explicacion, en este sentido, aparecen estrechamente
relacionados ya que es obvio que no se puede explicar un fenGmeno si antes no se
conoce sus caracteristicas. Las conclusiones a que arribd Pelaes en su investigacion,

son las siguientes:

= Se llevod a cabo un estudio sobre la influencia del Clima Organizacional sobre la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Peru. Se llego a las siguientes

conclusiones generales:

= Se comprobo la Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las

relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

= Se comprobo la Hipotesis Especifica 2 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del PerQ. La correlacién encontrada entre ambas
variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo de direccion democrético y

participativo mejora correlativamente la satisfaccién del cliente.

= Se comprobo la Hipotesis Especifica 3 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion

del cliente en la empresa Telefénica del Pert. La correlacion encontrada entre
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ambas variables fue de 0.62. A medida que se incrementa el sentido de pertenencia

a la empresa mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 4 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Retribucion) y la satisfaccion del cliente en
la empresa Telefonica del Peru La correlacion encontrada entre ambas variables
fue de 0.56. A medida que mejora el nivel de retribucién del trabajador mejora

correlativamente la satisfaccion del cliente.

No se comprob6 la Hipdtesis Especifica 5 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Distribucion de Recursos) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacién
encontrada entre ambas variables fue de 0.07 la cual resulta ser positiva, pero no

es significativa.

Por tanto, no se considera comprobada la hipétesis especifica 5. No hay relacion
entre la disponibilidad de recursos y la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipdtesis Especifica 6 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estabilidad) y la satisfaccion del cliente en
la empresa Telefonica del Per(. La correlacion encontrada entre ambas variables
fue de 0.81. A medida que se incrementa la sensacion de estabilidad laboral mejora

correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipdtesis Especifica 7 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Claridad y Coherencia de la Direccion) y
la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Per( La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.37. A medida que mejora la claridad y

coherencia de la direccién mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipdtesis Especifica 8 que planteaba que existe relacidn directa
entre el clima organizacional (Area de Valores Colectivos) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del PerQ. La correlacién encontrada entre ambas
variables fue de 0.36. A medida que mejoran la comprension e incorporacion de
los valores colectivos de la organizacién mejora correlativamente la satisfaccion

del cliente.

21



Alvarado C. (2014), realiz6 la investigacion cuyo titulo es “Relacion entre el clima
organizacional y cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del centro
médico naval. Lima, Per(”. El objetivo general del trabajo de investigacion fue
determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y la Cultura de
seguridad del paciente en el personal de salud del Centro Médico Naval. La
investigacion fue de tipo no experimental, dado que no es posible la manipulacion de
ninguna de las variables, por lo que tenemos que trabajar en los fenémenos tal y como
se dan en el contexto natural para después analizarlos. Las conclusiones de ésta

investigacion son las que siguen:

= El anélisis correlacional entre el Clima Organizacional y la Cultura de Seguridad
del Paciente, indican que existen correlaciones significativas entre los totales de

estas variables.

= EIl Analisis de correlacion entre las dimensiones del Clima Organizacional y las
dimensiones de la Cultura de Seguridad del Paciente, indican que existen

correlaciones significativas y positivas.

= El andlisis de las diferencias entre el personal de salud, hombres y mujeres,
respecto del Clima Organizacional, indica que existen diferencias estadisticas
significativas en los casos de Comunicaciones, Ambiente y Condiciones de
trabajo, Direccion, Situaciones de cambio y en el Total del Clima Organizacional,

apreciandose que las mujeres presentan promedios mas altos que los varones.

= El andlisis de las diferencias entre el personal de salud, hombres y mujeres,
respecto de la Cultura de Seguridad del Paciente, indica que existen diferencias
estadisticas significativas en los casos de Seguridad brindada por la Direccion,
Frecuencia de sucesos notificados, Seguridad desde la atencion primaria y en el
Total de la Cultura de seguridad del paciente, aprecidndose que las mujeres

presentan promedios mas altos que los varones.

= El andlisis de las diferencias entre el personal de salud, médicos y enfermeras,
respecto del Clima Organizacional, indica que existen diferencias estadisticas
significativas en todos los casos, apreciandose que los médicos presentan

promedios mas altos que las enfermeras.

= El andlisis de las diferencias entre el personal de salud, médicos y enfermeras,

respecto de la Cultura de Seguridad del Paciente, indica que existen diferencias
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estadisticas significativas en todos los casos, aprecidndose que los médicos

presentan promedios mas altos que las enfermeras.

= Elanélisis de las diferencias entre el personal de salud considerando su rango de
edad, respecto del Clima Organizacional, indica que no existen diferencias
estadisticas significativas en caso alguno.

= El anélisis de las diferencias entre el personal de salud considerando su rango de
edad, respecto de la Cultura de Seguridad del Paciente, indica que no existen
diferencias estadisticas significativas en caso alguno.

= El anélisis de las diferencias entre el personal de salud considerando su rango de
tiempo de servicios, respecto del Clima Organizacional, indica que no existen

diferencias estadisticas significativas en caso alguno.

= Elandlisis de las diferencias entre el personal de salud considerando su rango de
tiempo de servicios, respecto de la Cultura de Seguridad del Paciente, indica que

no existen diferencias estadisticas significativas en caso alguno.

Pérez y Rivera (2015), realizaron la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013. Iquitos, Perti”. La investigacion tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013. La presente investigacion es descriptivo y correlacional; descriptivo,
porque el propdsito es describir como se manifiesta el problema de investigacion, y
correlacional, porgue tiene como proposito medir el grado de relacion que existe
entre dos variables que se pretende estudiar, para determinar si estdn o no
relacionadas con los mismos sujetos y después se analiza la correlacion. Las

conclusiones de la investigacion de Pérez y Rivera son las siguientes:

= Existe un nivel medio o moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores

del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

= Existe un nivel medio o0 moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del

Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

= En lo que respecta a la dimensién de Involucramiento Laboral, los trabajadores

del I1AP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
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obstéaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la

mejora de los métodos de trabajo.

= En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del 11AP,
percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un
nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los planes
estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acordes a las

necesidades institucionales.

= En cuanto a la dimensién de comunicacion, los trabajadores del I1AP, perciben
fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos organizacionales.
Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la retroalimentacion de sus

competencias. Poseen motivacion de logros.

= En las Condiciones laborales, los trabajadores del 11AP, perciben como a una
Institucion que practica relaciones laborales favorables en  cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y

remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

= En la dimension Autorrealizacion, los trabajadores del I1AP, perciben a su
Institucién como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional.
Sus regimenes laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde a sus
necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las competencias y cubrir

mayores expectativas laborales.

Delgado (2016), llevo a cabo la investigacion titulada “Relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Arequipa durante el afio 2016 ”. Objetivo: identificar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Arequipa, durante el afio 2016. Metodologia: se utilizaron dos
cuestionarios que permitieron medir cada variable en la escala de Likert, basandose
en las dimensiones de satisfaccion laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T.
y guidndose de la teoria del clima organizacional de Likert. Se aplicaron los
instrumentos sefialados a un total de 101 trabajadores. Conclusiones: Se comprob6
la hipotesis que afirma que existe relacion directa entre la Satisfaccion Laboral y el
Clima Organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de

Arequipa, durante el afio 2016.
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2.2

Bases teodricas

2.2.1 Satisfaccion laboral

2.2.1.1. Definiciones de satisfaccion laboral

Davis & Newstrom (2003), sostienen que la satisfaccion laboral es “un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables que los empleados tienen con

respecto a su trabajo”

Martinez (2004), afirma que la satisfaccion laboral es “la sensacion de bienestar
derivada de las condiciones de trabajo, de la realizacion de las tareas, de la

pertenencia a una organizacion y de conseguir objetivos y logros profesionales”.

Robbins, Stephen (2004), define la satisfaccion laboral “como la actitud general de
un empleado hacia su trabajo”. Precisa que “una persona que tiene gran satisfaccion
con el trabajo demuestra actitudes positivas, mientras aquella que se siente

insatisfecha alberga actitudes negativas”.

Segun Peralta et. al. (2007), citado por Bueso, Sandra (2016), la satisfaccion laboral
“es un constructo multidimensional que comprende aspectos particulares de la
satisfaccion relacionadas con el pago, el trabajo, la supervision, las oportunidades
profesionales, los beneficios, las practicas organizacionales y las relaciones con los

demas trabajadores.

A criterio de Palma (2005), citado por Alfaro, Ronald et. al. (2012), la satisfaccion
laboral se define “como la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de la experiencia

ocupacional”.

Locke (1976) citado por Pablos, Maria del Mar (2016) definio la satisfaccion laboral
“como un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto 0 como la respuesta afectiva de una
persona a su propio trabajo”. Pablos, agrega, “de una forma sencilla se puede decir
que la satisfaccion laboral es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con

relacion a su trabajo”.
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2.2.1.2. Teorias de la satisfaccion laboral

A juicio de Pablos, Maria del Mar (2016) “cl concepto de satisfaccion laboral ha sido

tradicionalmente de gran interés para los socidlogos y, fundamentalmente, los

psicélogos, preocupados por los problemas de trabajo en una sociedad industrial,

siendo importante en cualquier tipo de profesion, no solo en términos de bienestar

que desea la persona, sino también para la productividad y la calidad”.

Segun Pablos (2016), La satisfaccién laboral ha sido explicada desde diferentes

teorias, siendo algunas de éstas las siguientes:

a)

b)

c)

Hoppock (1935), incluyendo amplios grupos de una poblacién, desarrollé los
primeros estudios sobre esta tematica, considerando que la satisfaccion en el
trabajo forma parte de la satisfaccion general con la vida y la relaciona con la
habilidad del individuo para adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con
el nivel socioecondmico y con la preparacion de la persona para determinado tipo

de trabajo.

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1991), que considera
cinco necesidades béasicas ordenadas en forma de piramide, siendo la base de la
misma la que corresponderian a las necesidades fisiologicas, ascendiendo le
seguiria las necesidades de seguridad y proteccion, necesidades sociales y de
pertenencia, necesidades de estima y culminando dicha piramide se encontraria
las necesidades de autorrealizacion.

La teoria de las necesidades es base teorica de la satisfaccion laboral, en razon de
que las necesidades tienen ligazon natural con la satisfaccion. Las personas
tenemos maltiples necesidades en el curso de nuestra existencia y éstas

necesariamente deben ser cubiertas o satisfechas.

Herzberg (1959), en su teoria sobre la satisfaccion en el trabajo, afirma que, si
una persona se encuentra satisfecha con su trabajo, este puede ser motivador en
si mismo, desarrolla capacidades y mejora su rendimiento. Su estudio genero
siete factores como elementos determinantes principales en la satisfaccion en el
trabajo, siendo estos: logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, progreso,

éxito y trabajo desafiante.

26



d) Segun Garmendiay Parra (1993), alguien estaréa satisfecho con su trabajo cuando:

“como consecuencia del mismo, experimente sentimientos de bienestar por ver
cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de
resultados conseguidos, considerados como recompensable aceptable a la

ejecucion de la tarea”.

Peird y Prieto (1996) agrupan las teorias de la satisfaccion laboral en el concepto
de discrepancia o desajuste, partiendo de la idea de que la satisfaccion depende
del grado en que coincide lo que un individuo busca en su trabajo con lo que
realmente consigue de €l. La satisfaccion serd menor cuanto mayor es la distancia
entre lo que se quiere conseguir y lo que se obtiene del trabajo. En contrario, la
satisfaccion serd mayor cuanto mayor es la aproximacion entre lo que se aspira

conseguir y lo que se obtiene del trabajo.

Para explicar su planteamiento teorico, Pierd y Prieto, optan por utilizar el

concepto aproximacion. Por eso se tiene el siguiente desarrollo argumentativo:

Aproximacion bifactorial

También llamada “teoria dual” o “teoria de Motivacion/Higiene” desarrollada
por Herzberg (1959), en la que ciertos factores estaban asociados a la
satisfaccion, denominandose  “factores motivadores” (obtenciéon de
reconocimiento, ser creativo en el trabajo, posibilidad de desarrollo...) y otros a
la insatisfaccion, denominados, “factores de higiene” relacionados con el
contexto del trabajo (politica de la compafiia, aspectos técnicos de la supervision,

salario...).

Aproximaciones basadas en el concepto de discrepancia

Hay teorias que sostienen que la satisfaccion laboral se debe a un proceso de
comparacion intrapersonal, y otras que el proceso de comparacidn subyacente es
de caracter interpersonal. Las comparaciones permiten identificar brechas o
diferencias, que pueden ser consideradas como aproximaciones (brechas
favorables) y generan satisfaccion o como discrepancias (brechas desfavorables)

que producen insatisfaccion en los trabajadores.
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Aproximaciones situacionales

Estas consideran que los factores situacionales son determinantes de la
satisfaccion laboral. Dentro de esta agrupacion se encuentra la teoria de los
eventos situacionales de Quarstein (1992), quien sostiene que la satisfaccion
laboral esta determinada por caracteristicas y eventos situacionales. Las primeras
son los aspectos laborales que la persona suele evaluar antes de aceptar un puesto
de trabajo, desde el sueldo, las condiciones de trabajo, los comparieros, la
supervision, las promociones etc. y que le son comunicados antes de ocupar el
puesto. Los eventos situacionales, ocurren cuando el trabajador ocupa el puesto,
a veces no son esperadas por él, pudiendo causarle sorpresas y de paso

satisfacciones o insatisfacciones.

Aproximacion dinamica

Esta teoria destaca que no solo es importante la cantidad de satisfaccion laboral

que tiene la persona, sino también la calidad de la misma.

2.2.1.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Melia et al. (1990), citado por Chiang, Margarita et al. (2010), propone las siguientes

dimensiones para la variable satisfaccion laboral:

= Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion.
= Satisfaccion con la remuneracion y prestaciones recibidas

= Satisfaccion intrinsica con el trabajo

= Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

= Satisfaccion con la cantidad de produccion en el trabajo

= Satisfaccion con la calidad de produccion en el trabajo

Palma, Sonia (2005), disefio la Escala SL — SPC, para medir la satisfaccion laboral
de trabajadores, y en ésta escala, Palma considera siete factores o dimensiones,

siendo estos:

= Condicione fisicas y/o materiales
= Beneficios laborales y/o remunerativos
= Politicas administrativas

= Relaciones sociales
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= Desarrollo personal
= Desempefio de tareas
= Relacion con la autoridad

Bueso, Sandra (2016), considera para la variable satisfaccion laboral las siguientes

dimensiones:

Trabajo en equipo

Condiciones de trabajo

Beneficios

Desarrollo personal

Rodriguez, Beatriz (2016), sefiala que los factores o dimensiones de la satisfaccion

laboral mas mencionadas son las siguientes:

= Satisfaccion con la supervision

= Satisfaccion con las condiciones de trabajo
= Satisfaccion con progreso en la carrera

= Satisfaccion con las oportunidades de promocion
= Satisfaccion con la paga

= Satisfaccion con la estabilidad en el empleo
= -~ Satisfaccion con el desarrollo personal

= Satisfaccion con los compafieros

= Satisfaccion con la organizacion

= Satisfaccion con la cantidad de trabajo

= Satisfaccion extrinsica general

= Satisfaccion intrinsica general

Pablos, Maria del Mar (2016), tomando como referencia a lo planteado por Locke

(1976), considera las siguientes facetas o dimensiones de la satisfaccion laboral:

= Satisfaccion con el trabajo

= Satisfaccion con el salario

= Satisfaccion con las promociones
= Satisfaccion con el reconocimiento

= Satisfaccion con los beneficios
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= Satisfaccion con las condiciones de trabajo
= Satisfaccion con la supervision
= Satisfaccion con los compafieros

= Satisfaccion con la compafiia y la direccion

En la presente investigacion tomando como referencia las propuestas que anteceden,
para el caso de la variable satisfaccion laboral se considerard las siguientes
dimensiones: satisfaccion con el trabajo, satisfaccion con sueldos y beneficios
sociales, satisfaccién con las condiciones de trabajo, satisfaccion con el estilo

jefatural-gerencial y satisfaccion con politicas de desarrollo del personal.
2.2.1.4. Factores de la satisfaccién laboral

Los factores o determinantes de la satisfaccién laboral son multiples. Diversos
investigadores y autores llegan a esa conclusion. A continuacion, al respecto tenemos

en sintesis los planteamientos siguientes:

Locke (1976), citado por Rodriguez (2016), sefialo que “los principales factores que
inducen a una mayor o menor satisfaccion eran los siguientes: trabajo mentalmente
estimulante, recompensas equitativas, grado de apoyo de las condiciones de trabajo

y grado de apoyo de los compafieros”.

Vega & Nufez (2010), también citados por Rodriguez, consideran dos categorias de
determinantes de la satisfaccion laboral: los derivados del puesto de trabajo y los

derivados del propio trabajador.

Rodriguez (2016), por cada categoria de determinantes establecidos por Vega &

Nufiez, menciona sus componentes especificos:

a) Determinantes derivados del puesto de trabajo
Estos factores son ambientales o situacionales, de decir, aquellos aspectos y
circunstancias que estan vinculados de manera directa al puesto de trabajo, tales

como.

o Correspondencia entre la descripcion del puesto con los intereses del
trabajador.
o Caracteristicas y disefio del puesto

o Sistemas de recompensa y salario
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o Reconocimiento y promocion

o Estilo de liderazgo y toma de decisiones
o Condiciones de trabajo

o Seguridad o estabilidad laboral

b) Determinantes derivados del propio trabajador

A estos factores generalmente se les Ilama personales, porque son inherentes a

cada individuo, los cuales son los siguientes:

o Antiguedad en la empresa
o Edad del trabajador

o Sexo

o - Personalidad

o Nivel de inteligencia

o Nivel de estudios

Pérez, Nestor & Rivera, Pedro (2015), afirman que de acuerdo a los hallazgos,
investigaciones y conocimientos acumulados se considera que los principales

factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son:

= Retos del trabajo logrados

= Sistema de recompensas justas

= Satisfaccion con el salario

= Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos
= Condiciones favorables de trabajo

= Colegas que brinden apoyo.

= Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo

2.2.1.5. Efectos de la satisfaccion laboral

Alvarez (2001), sefiala que la satisfaccion laboral es importante en toda organizacion,
porque, entre otros, influye en la productividad, en el ausentismo y la rotacion de los

trabajadores.

Rodriguez, Beatriz (2016), coincidiendo con Alvarez, sostiene que la satisfaccion

laboral, se relaciona con diversidad de variables laborales, tanto personales como
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organizacionales. Precisa, que en esas relaciones la satisfaccion laboral como causa
genera varios efectos en la productividad, en la disciplina laboral, la estabilidad en el

puesto y la permanencia en la organizacion.

Robbins (2004), afirma que “el interés de los administradores en la satisfaccion con
el trabajo se centra en su efecto en el desempefio de los empleados”, de lo afirmado
se deduce que, la satisfaccion laboral correlaciona significativamente con el
desempefio en el trabajo, y, por consiguiente, a través de éste, impacta en la
productividad, en el ausentismo y la rotacion. Robbins, también indica que la
insatisfaccion que es la negacion de la satisfaccion, es evidenciada por los empleados
a través de su salida del trabajo, voceo (reclamos — sugerencias), pasividad y
negligencia.

Varios investigadores coinciden en sostener que, la satisfaccion con el trabajo tiene
una variedad de consecuencias para el individuo, puede afectar las actitudes ante la
vida, ante su familia y ante si mismo, la salud fisica y la longitud de su vida. Puede
estar relacionada (indirectamente) con la salud mental, y juega un papel causal en el
ausentismo y la rotacion, bajo ciertas condiciones, puede afectar a otros

comportamientos laborales ante la organizacion.

Interpretando a Bateman (2004), es pertinente sefialar que satisfaccion  laboral
posibilita que en la organizacion con respecto a los empleados se den las siguientes

situaciones favorables:

= Mejora del desempefio laboral

= Bajo indice de rotacién

= Menor ausentismo

= Mayor compromiso con la organizacion

= Menos casos de gquejas y reclamos

= Ninguno o pocos casos de robos, sabotajes y vandalismo
= Menos casos de paralizaciones y huelgas

= Mejor salud mental y psiquica

= Mejor calidad de vida del empleado y de su entorno familiar
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Finalmente, también es importante puntualizar que la satisfaccion laboral es un factor
que explica una serie de efectos o consecuencias generales muy cercanos e

inmediatos, tales como:

= Eficiente desempefio laboral

= Alto rendimiento laboral

= Alta productividad

= Alta calidad de servicios

= Fuerte compromiso organizacional

= Disciplina laboral

= Alta moral en el trabajo

= Satisfaccion de clientes internos y clientes externos

= Satisfaccion general con la vida

Adicionalmente, es necesario sefialar que otra de las variables que esta muy
relacionada causalmente con la satisfaccion laboral es el clima organizacional. Para
sustentar lo dicho, es bueno sefialar de que los empleados satisfechos no reclaman,
no protestan, no hacen paros, menos huelgas, situaciones que demuestran gque estan
conformes por ser parte de la organizacion y con lo que reciben de ésta. Con los
insatisfechos ocurre lo contrario, por ejemplo, en nuestro pais en los diferentes
sectores de la produccidon y servicios, los trabajadores de empresas e instituciones
realizan plantones, paros, huelgas indefinidas y toman vias transito. publico,

incrementado significativamente la conflictividad social a nivel nacional.

2.2.1.6. Medicion de la satisfaccion laboral

A criterio de Pablos, Maria del Mar (2016), los métodos para medir la satisfaccion

laboral son: la encuesta, los grupos de discusién o grupos focales y la entrevista.

La encuesta

Con respecto a la encuesta, Pablos afirma que “los estudios de la satisfaccion laboral
se han caracterizado durante muchos afios por el uso de metodologias basadas en la
autodeclaracién, en particular el cuestionario escrito como principal forma de
recolectar datos, siendo este generalmente voluntario y andénimo. Este modelo
requiere de los encuestados que evallen la satisfaccion con su trabajo considerado

como un todo sobre una escala numérica, que se supone es ordinal”.
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Seguidamente, Pablos (2016), sefiala que, en Espafia, han aumentado las
investigaciones referentes a la satisfaccion laboral, por lo que se han elaborado una

serie de cuestionarios, entre los cuales, se pueden destacar:

= EI Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales (S4/82),
desarrollado por Melia, Peird y Calatayud (1986).

= EI Cuestionario de satisfaccion laboral de profesionales de la salud en Equipos
de Atencién Primaria (CSLPS-EAP) elaborado por Peir6, Gonzalez—Roma,
Zurriaga, Ramos y Bravo (1990).

= EI Cuestionario de satisfaccién laboral de profesionales de la salud en Equipos
de Atencion Primaria (CSLPS-EAP/33), es una version reducida desarrollada por
Lloret, Gonzalez—Rom4, Luma y Peir6 (1993).

= EIl Cuestionario modular de satisfaccion laboral de profesionales de la salud
(BOP), elaborado por Bravo, Peiré y Zurriaga (1991) esta derivado del (CSLPS-
EAP).

=_Cuestionario de satisfaccion Font Roja, consta de 24 items, explora nueve
factores, que determinan la satisfaccion de los profesionales en centros

hospitalarios.

Grupos focales

En relacion a los grupos focales, Pablos (2016), indica que “los grupos de discusion
o0 grupos focales, es una técnica cualitativa que consiste en reunir a un grupo escogido
de individuos con el fin de recopilar informacion relevante sobre el problema de

investigacion”.

Segun Krueger (1991) el grupo focal también denominado “entrevista exploratoria
grupal”, es una técnica de investigacion, en la que, a través de una entrevista grupal,
se pretende generar datos mediante la interaccidn espontanea de los participantes, lo
mas libre posible, y con la guia de un moderador. Precisa, que su objetivo
fundamental es comprender el por qué y el como las personas piensan o sienten de la
manera que lo hacen; asi mismo indica que en el grupo focal predomina el punto de
vista personal, en definitiva, es una conversacion cuidadosamente planificada,
disefiada para obtener informacion de un area de interés determinada, en un ambiente

no directivo y permisivo.
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A juicio de Vazquez y Angulo (2012), para que un grupo de discusion (grupo focal)

funcione con éxito y sus participantes expresen realmente qué sienten, es necesario:

= Un ambiente permisivo y con confianza que debe proporcionarlo la persona que
modere.

= Los componentes del grupo se tienen que considerar semejantes en cuanto al tema
a tratar y a determinadas condiciones de estatus (edad, género...) que puede influir
en relacion a ese tema.

= La naturaleza de las preguntas debe ser abierta y sugerente. No se debe responder
con monosilabos, sino invitar a realizar explicaciones.

= Las respuestas nunca deben ser enjuiciadas por la persona que modere y se debe

favorecer explicaciones alternativas.

La entrevista

Pablos (2016), asevera que “otro método para medir la satisfaccion laboral es por
medio de la entrevista individual, esta tiene una mayor riqueza cualitativa, pero es
costosa en tiempo y medios, exigiendo personal experto para su adecuada aplicacion

y valoracion”.

Pablos, continta y sefiala que en la entrevista “se establece una conversacién con la
persona a entrevistar con una serie de cuestiones disefiadas previamente. Las
preguntas suelen enfocarse sobre el trabajo en si, como autonomia, interés y
posibilidades de promocion. También sobre las relaciones humanas, tanto con los
compafieros, mandos intermedios o superiores. Algunas referentes a la remuneracion
econdmica u otro tipo de incentivos. Otras sobre condiciones del trabajo, a nivel de

infraestructuras, ambientales y recursos, etc.”

Rodriguez, Beatriz (2016), manifiesta que la satisfaccion laboral puede medirse por
sus efectos o bien interrogando directamente sobre ésta a la persona afectada. Indica
que existen diversos métodos, pero el mas utilizado es la encuesta, cuyo cuestionario

generalmente es voluntario y anénimo.

Prosigue Rodriguez y afirma que se han desarrollado un buen ndmero de
cuestionarios de medida de la satisfaccién laboral. También sefiala que estos

cuestionarios se suelen clasificar en dos categorias claramente diferenciadas: los
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instrumentos referidos a la satisfaccion general del trabajador y aquellos que miden

la satisfaccion especifica.

Alfaro, Ronald et al. (2012), sefialan que son variados los instrumentos que han

analizado para medir la satisfaccion laboral, entre estos mencionan los siguientes:

= Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), cuya traduccion es: Cuestionario
de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967),
esta disefiado para medir la satisfaccion del empleado con su trabajo y asienta sus
argumentos en los principios béasicos de la teoria del ajuste.

= Job Descriptive Index (JDI). Este cuestionario comprende 90 items y considera
la evaluacion de la satisfaccion laboral a través de cinco diferentes facetas del
ambiente laboral: (a) trabajo, (b) pago, (c) promociones, (d) supervision, y (e)
comparieros de trabajo. La evaluacion de estas, son importantes como posibles
predictores de una rotacion de personal o despidos (Smith, Kendall, & Hulin,
1969).

= Cuestionario Font Roja, éste cuestionario posee 27 items valorados cada uno
mediante una escala de Likert de uno a cinco y considera la evaluacion de la
satisfaccion laboral mediante ocho dimensiones: (a) exceso o presion de trabajo,
(b) promocidn profesional, (¢) satisfaccion con el puesto de trabajo, (d) monotonia
laboral, (e) relaciones interprofesionales, (f) competencia profesional, (g) tension
relacionada con el trabajo, y (h) relaciones interpersonales con los comparieros
(Aranaz & Mira, 1988).

= Jobin General Scale (JIG), cuestionario que tiene como objetivo proporcionar
una evaluacion general de la percepcion que tienen los empleados de sus puestos
de trabajo. Tiene un disefio similar al JDI, pero en una version resumida, ya que
solo posee 18 items, los cuales son adjetivos o frases cortas acerca del trabajo en

general (Ironson et al., 1989).

= Cuestionario S20/23 Melia & Peird, en este se considera cinco factores que
permiten evaluar la satisfaccion con: (a) la supervision, (b) el ambiente fisico de
trabajo, (c) las prestaciones recibidas, (d) la satisfaccion intrinseca del trabajo, y

(e) la participacion.

= Escala de Satisfaccion Laboral — version para orientadores (ESL-VO). Escala

de satisfaccion laboral (ESL-VO) que permite analizar la satisfaccién laboral en
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tres niveles: (a) global, (b) dimensional, y (c) faceta. El instrumento consta de un
cuestionario con 37 items, medidos con una escala nominal de uno a cinco y
distribuidos en ocho dimensiones: (a) disefio del trabajo, (b) realizacién personal,
(c) oportunidades de desarrollo futuro, (d) relaciones sociales y tiempo libre, (e)
reconocimiento del propio desempefio laboral, (f) valoracién social del trabajo,
(g9) recompensas extrinsecas, y (h) oportunidades de promocion justa sobre la base
de méritos personales (Anaya & Suarez, 2004).

= Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Chiang. Este cuestionario esta basado
en el diseflado por Melia & Peir6. Es usado para medir la satisfaccién laboral en
grupos de trabajos de instituciones publicas, con un total de 39 items. El
cuestionario explica la satisfaccion laboral con seis factores: (a) satisfaccion con
el trabajo en general, (b) con el ambiente fisico de trabajo, (c) con la forma en que
se realiza el trabajo, (d) con las oportunidades de desarrollo, (e) con la relacién
subordinado-supervisor, y (f) con la remuneracion, (Chiang, 2008).

= Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 2005), a traves de ésta, se
describe el nivel general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles especificos
de satisfaccion con respecto a cuatro factores: (a) significacion de la tarea, (b)
condiciones de trabajo, (c) reconocimiento personal y/o social, y (d) beneficios
econdmicos. La escala se desarrolla con la técnica de Likert y esta conformada
por 27 items, tanto positivos como negativos. La valoracion de estos se desarrolla
con la técnica de Likert, con una puntuacion de uno a cinco, segun sea el item

positivo 0 negativo; logrando un puntaje total que oscila entre 27 y 135 puntos.

2.2.1.7. Estrategias para incrementar la satisfaccion laboral

A todas las organizaciones les debe interesar de sobre manera que sus empleados
estén muy satisfechos por pertenecer y laborar en éstas, por los impactos positivos
que dicha situacion genera en sus procesos y resultados. Para el efecto, las
organizaciones estan obligadas a disefiar e implementar las estrategias mas eficaces
que les permitan lograr y mantener siempre muy satisfechos a todos sus
colaboradores. A continuacion, se mencionan las estrategias de uso recurrente y

generalizado.
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Bateman & Scott (2004), recomiendan elaborar y ejecutar un programa para la

calidad de la vida laboral, que satisfaga todas las necesidades de los empleados, por

lo que, a criterio de Bateman & Scott, debe cubrir las siguientes categorias o aspectos:

Compensaciones adecuadas Y justas.

Ambiente seguro y saludable.

Trabajos que desarrollan las facultades humanas.

Oportunidad de seguridad y crecimiento personal.

Ambiente social libre de prejuicios que fomente la identidad personal, el sentido
de comunidad y la movilidad ascendente.

Respeto a los derechos de privacia, disentimiento y proceso correcto.

Un rol de trabajo que minimice el rompimiento del placer personal y las
necesidades familiares.

Acciones organizacionales socialmente responsables.

En la misma linea de Bateman & Scott, cabe sefialar que para las organizaciones en

general, tener satisfechos a todos o por lo menos a la mayoria de sus empleados es

una valiosa ventaja competitiva. Para el efecto, es necesario que las organizaciones

se enfoquen verdaderamente en las personas (empleados), considerarlos como los

aliados o socios estratégicos de la organizacion, porque son ellos los que en realidad

participan activamente en la operativizacion de las decisiones de los distintos niveles

administrativos, en los procesos y en la obtencion de los resultados esperados. El

enfoque institucionalizado hacia las personas, necesariamente debe implicar el

desarrollo de las siguientes acciones estratégicas:

a)

b)

Institucionalizar en la organizacion la practica del liderazgo transformacional, la
cultura de puertas abiertas y de escucha activa.

Investigar las necesidades de estimulos, mejoras salariales, ascensos,
capacitaciones, seguridad social, buenas condiciones de trabajo, etc., que tienen
los empleados.

Con la informacion recopilada luego de la investigacion de las necesidades de los
empleados, elaborar un plan de atencion a estas necesidades. Cuyo objetivo
principal debe ser mantener satisfecho de modo permanente a la fuerza laboral

de la organizacion.
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d) Con base al conocimiento de los pormenores de las necesidades mencionadas en
b), y consideradas en el plan de atencidn a las necesidades de los empleados,
destinar el presupuesto respectivo.

e) Ejecutar ordenada y eficientemente el plan de atencion a las necesidades de los
empleados.

f) Monitorear periédicamente la ejecucion al plan de atencion de necesidades de los
empleados. Segun los resultados del monitoreo tomar las decisiones mas

convenientes que permitan cumplir con el objetivo del plan antes mencionado.

2.2.2 Clima organizacional

2.2.2.1. Definiciones de clima organizacional
Méndez, Carlos (2006), sostiene que el clima organizacional “es el ambiente propio
social interno de la organizacion producido y percibido por lo individuos, y de
quienes determina la motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia

en el trabajo”

Segun Louftat, Enrique (2012), el clima organizacional es “la expresion o evidencia
del nivel de satisfaccion del empleado en relacion a diversos elementos del proceso
administrativo y de la administracion del potencial humano, implementados en la

empresa donde trabaja”.

Lerma & Barcena (2012), sefialan que el clima organizacional “es el estado de
relaciones interpersonales que desarrollan los trabajadores dentro de la

organizacion”.

Chiavenato, Idalberto (2014), considera que el clima organizacional “es el ambiente
psicolégico y social que existe en una organizacion que condiciona el

comportamiento de sus miembros”.

Caravelo (2004), citado por Bueso, Sandra (2016), afirma que el clima
organizacional es ‘“el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la
organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion y
motivacion, los cuales ejercen influencia directa en el comportamiento y desempefio

de los individuos.”
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2.2.2.2. Tipos de clima organizacional
En las organizaciones sin excepcién alguna, predominan y se perciben una diversidad
de tipos de clima organizacional. A continuacion, se presenta en sintesis los tipos de
clima organizacional que han sido identificados y descritos por varios investigadores
sobre el tema.

a) Likert (1967), considerando como inductores a las variables estilo de direccion,
estilo de liderazgo y de trabajo en equipo, distingue cuatro tipos de sistemas
organizacionales y sus respectivos climas, a saber: sistema I: autoritario, sistema

I1: paternal, sistema 11 consultivo, y sistema IV: participativo.

b) Vidaurre, Rosa (2009), con base a los planteamientos de Likert, describe cada uno

de los cuatro sistemas organizacionales y sus respectivos climas como sigue:
Sistema I: Autoritario

Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacion y de alli se difunden siguiendo una
linea altamente burocratizada. El clima en este sistema organizacional es de temor,

desconfianza e inseguridad generalizados.

Sistema I1: Paternal

En este sistema organizacional, las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion. De igual modo en este sistema se
centraliza el control, pero existe mayor delegacion que el caso del sistema I. Asi
mismo, las autoridades tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a
sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad. El clima
de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y de dependencia desde la base

hasta la cispide jerarquica.

Sistema I11: Consultivo

En este sistema existe mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. Se mantiene el esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son

adoptadas por escalones intermedios e inferiores. También el control es delegado
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a escalones inferiores. El clima en este sistema organizacional es de confianza y

se confieren altas responsabilidades.
Sistema IV: Participativo

Este sistema se caracteriza por la distribucion del proceso de toma de decisiones
entre los diferentes componentes orgédnicos de la organizacion. Las

comunicaciones son tanto verticales como horizontales.

El clima en este tipo de sistema organizacional es de confianza en los diferentes
sectores de la organizacion. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores

sSon armoniosas.

c) Louffat (2012), sefiala que Reddin (2004), identifica los siguientes climas
organizacionales basicos: de orientacion a la gente, de orientacion al equipo, de
orientacion a sistemas y de orientacion a la produccion. También segun indica
Louffat, el mismo Reddin percibe dos grupos méas de clima organizacional, a

saber:

= Climas orientados a actividades: clima de sumision, clima ambiguo, clima
estancado y clima autoritario.
= Climas orientados a resultados: Clima humanitario, clima de desafio, clima de

equidad y clima productivo.
2.2.2.3. Caracteristicas del clima organizacional

a) Martinez Maria (2003), considera que el clima organizacional evidencia los

siguientes rasgos distintivos:

= Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

= Es una configuracién particular de variables situacionales.

= Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo.

= Tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la cultura, y
puede cambiar después de una intervencion particular.

= Esta determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas

del personal y por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.
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Esté basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

Es un determinante directo del comportamiento, porque actla sobre las

actitudes y expectativas.

b) Tejada et al. (2007), afirma que percibe del clima organizacional las siguientes

caracteristicas:

Es fuerza motivacional, porque el clima organizacional que predomina en la
empresa, motiva a los empleados y puede o no responder a sus necesidades o
expectativas en relacion a la organizacion.

Es efecto de los procesos de comunicacion que se realizan de modo frecuente
en las empresas.

Es un indicador de la relacion que existe entre el supervisor — supervisados o
colaboradores en cualquier tipo de organizacion.

Es efecto del proceso de toma de decisiones pertinentes o no pertinentes.

Es un factor de primer orden en el logro de los objetivos organizacionales.

De otra parte, Vidaurre, Rosa (2009), sefiala que el clima organizacional tiene

diversas caracteristicas y resalta las siguientes:

Hace referencia a la situacion de interrelacion socio-laboral que predomina en
la organizacion.

Tiene cierta estabilidad, en tanto no sucedan ciertos conflictos de fuerte
repercusion.

Tiene fuerte impacto en los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion, los procesos y resultados de la empresa o institucion.

Es afectado por distintas variables, tales como: estilo de direccion, planes y
politicas de gestion, gestion del talento humano, grado de satisfaccion laboral,

estilo de liderazgo, etc.
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2.2.2.4. Dimensiones del clima organizacional

a) Méndez Carlos (2006), sefiala que las dimensiones del clima organizacional son
aspectos esenciales para el estudio del ambiente de trabajo, y las agrupa como

sigue:

= Autonomia Individual
Esta se contextualiza en el marco de la libertad de las personas en su desempefio
laboral. Se refiere a la responsabilidad individual, la independencia, libertad e
iniciativa para desempefiarse en su cargo. La participacion en procesos de
decisiones, asi como la orientacién hacia el cumplimiento de las reglas y
normas.

= Grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado
Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la forma en que los
directivos determinan los objetivos, politicas y procedimientos, asi como a las
estrategias de comunicacion utilizadas, para que los miembros de la

organizacion estén informados acerca de los aspectos estructurales.

= Orientacion hacia la recompensa
Comprende los comportamientos que las personas asumen con el proposito de
orientar el trabajo hacia la consecucion de logros y metas que les permitan

alcanzar satisfaccion, asi como beneficios y recompensas.

= Consideracion, entusiasmo y apoyo
Esta referido a la percepcion de los colaboradores sobre las personas que
desempefian cargos de direccion y otras que se encuentran en posiciones
jerérquicas superiores dan apoyo a sus subalternos en la ejecucion de sus
labores. Ademas, propician acciones que estimulan el entusiasmo de los

empleados por el reconocimiento y afecto.

= Orientacién hacia el desarrollo y la promocion en el trabajo
Esta dimension hace énfasis en la importancia que tiene la conformacion de
grupos de trabajo, la calidad de las relaciones interpersonales en un ambiente

de colaboracién amistoso, que genere condiciones de trabajo propicias para
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alcanzar objetivos de desarrollo personal via capacitaciones y la promocion

interna.

b) Llaneza, Francisco (2009), propone como dimensiones del clima organizacional a

las siguientes:

Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. En la medida en que la organizacion
pone énfasis en formalidades, cumplimiento de estandares, normas, etc., entre

otros, se generara satisfacciones o insatisfacciones laborales en los trabajadores.

Autonomia
Es el sentimiento sobre el grado de autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con el trabajo. Se valora que la supervision ejercida es de tipo

general y no estrecha, situacion que produce el sentimiento de ser autonomos.

Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros de la organizacion sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

Asuncion de retos
Esta referido a la aceptacion de los miembros de la organizacion a los desafios
que imponen en el trabajo. Valoran que la organizacion promueve la asuncion

de riesgos calculados a fin de lograr los objetos propuestos.

Relaciones
Percepcion por parte de los trabajadores de la existencia de un ambiente de

trabajo agradable y de buenas relaciones, tanto en horizontal como vertical.

Cooperacion
Es la percepcion y sentimiento que experimenta el trabajador por el nivel de

apoyo de los mandos y comparieros.

Segun Louffat, Enrique (2012), para poder conocer el clima organizacional es

necesario medir el grado y caracteristicas de la satisfaccion del personal con
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respecto a los elementos del proceso de administracion de personal y del proceso

administrativo implementados en la organizacion.

d) Chiavenato, Idalberto (2014), coincidiendo en parte con Llaneza, con respecto al

clima organizacional considera las siguientes dimensiones:

o

(@]

o

o

o

Estructura organizacional
Responsabilidad

Riesgos

Recompensas

Conflicto

Bordas, Maria (2016), sostiene que como dimensiones principales del clima

organizacional deben ser consideradas las que siguen:

Autonomia

Viene a ser el grado que los miembros de la organizacion perciben que pueden
tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

Cooperacion y apoyo
Esta referida al grado en que los miembros perciben que en la organizacion
existe un ambiente de compafierismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en la

organizacion.

Reconocimiento
Se refiere al grado en que los miembros de la organizacién perciben que su

adecuado trabajo y su contribucion a la organizacion son reconocidos.

Organizacion y estructura
Esta relacionada con el grado en que los miembros perciben que los procesos
de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin

excesivas restricciones organizacionales o formulismo burocraticos.

Innovacion
Se refiere al grado en que los miembros perciben que existe receptividad para

expresar e implantar nuevas a favor de la organizacion.
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= Transparencia y equidad
Viene a ser el grado en que los miembros de la organizacion perciben que las
practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias,
especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades de

promocion.

= Motivacion
Estd relacionada con el grado en que los miembros perciben que en la
organizacion se pone énfasis y-se motiva el buen desempefio y la produccion,

generandose implicacion y compromiso con las actividades realizadas.

= Liderazgo
Esta relacionado con el modo en que los miembros de la organizacion perciben
a la direccion y a los lideres, sus comportamientos, asi como sus estilos de

relacionarse con el resto de los empleados.

Finalmente, tomando como referencia las propuestas de dimensiones que
anteceden y con base la premisa “situacion efecto” del clima que puede
predominar en una organizacion, cabe considerar como dimensiones a investigar

de la variable clima organizacional a las siguientes:

= Integracion intraorganizacional
El grado de integracion (unidad) o disociacién entre lo miembros, refleja el tipo

de clima que dentro de la organizacién predomina.

= Identificacidn con la organizacion
El grado de identificacidn de los integrantes con los problemas e intereses de
la organizacion, evidencia el tipo de clima prevalente en la empresa o
institucion.

= Realizaciones (logros)
El logro de metas de trabajo y otros resultados que benefician a la organizacion,
es el efecto de que los miembros perciben y estan conformes con el tipo de

clima que predomina en la organizacion.
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= Autonomia funcional
Si los trabajadores tienen amplia libertad para desarrollar sus funciones y tareas,
no estan sujetos a monitoreos y supervisiones constantes y estresantes, es
sintoma de que en la organizacion estd institucionalizada el buen clima

organizacional.

2.2.2.5. Enfoques tedricos sobre el clima organizacional

Bafios, Verdnica (2011), sostiene que el estudio del clima organizacional se ha
realizado desde diversos enfoques. Precisa, que es a partir los 60°s que se le estudia
como clima laboral desde cuatro perspectivas: el enfoque estructuralista, el enfoque
perceptual, el enfoque interactivo y el enfoque cultural. Seguidamente, aborda los
aspectos relevantes de cada enfoque.

a) Enfoque estructuralista

Esencialmente describe al clima como una caracteristica o atributo perteneciente
a una organizacion. Estos atributos son vistos como parte de la organizacion y
existen de manera independiente de las percepciones de los miembros

pertenecientes a la misma empresa.

Este enfoque estructural genera la relacion entre las medidas perceptuales y
objetivas del clima organizacional. De acuerdo con esta perspectiva los climas
emergen desde aspectos objetivos de los eventos organizacionales.
Consecuentemente los climas nacen de los aspectos objetivos de la estructura
organizacional como el tamafio de la empresa, las jerarquias y niveles
involucrados en la toma de decisiones, la centralizacion, el nimero de niveles en
la estructura organizacional, la naturaleza de la tecnologia utilizada y el entendido
en el cual las reglas y politicas formales determinan el comportamiento individual
(Payne y Pugh, 1976).

b) Enfoque de percepcion o perceptivo

Este incorpora un entendimiento sobre el cual el individuo interpreta y responde

a variables situacionales de forma tal que tiene un significado psicoldgico para él
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y no simplemente sobre la base de descripciones objetivas de situaciones

especificas o atributos estructurales (Moran y Volkwein, 1992).

En su forma mas pura, el clima psicolégico es un producto de procesos
perceptuales/cognitivos que resultan en representaciones cognitivas, las cuales,
reflejan una interpretacion de la situacion en formas en las que son

significativamente importantes para el individuo (James, et al., 1978).

Conceptualmente, existen al menos dos formas en las que el enfoque perceptual
puede ser visto por su aporte en el estudio del clima organizacional. El primer
método es denominado: seleccidn-atraccion-reduccion .o SAA selection-
attractionattrition (Schneider y Reichers, 1983) y éste postula que el proceso de
seleccion de personal y los procesos individuales (como la atraccion hacia la
organizacion) se combinan para crear una pertenencia homogénea relativa por

parte de los miembros dentro de la organizacion.

El otro método mediante el cual se puede analizar el modelo perceptual fue
presentado por Joyce y Slocum (1984) quienes crearon lo que ellos Hlamaron
“climas colectivos” clasificando o agrupando individuos basados en sus
similitudes respecto a las percepciones del clima de la organizacion. Sin embargo,
aun, cuando sus creadores argumentaban que estos climas colectivos constituian
una teoria mediante la cual el clima organizacional podria estar explicado, solo
significa que existen muy pocos grupos en los que se dividen los empleados,

llamados “grupos de climas” (Moran y Volkwein, 1992).
c¢) Enfoque interactivo

Este enfoque se construye sobre las bases de los dos enfoques anteriores. Este
enfoque no afirma que el origen del clima organizacional sea exclusivamente
imputable a la organizacion (enfoque estructuralista) ni que el clima se genere solo
sobre la base de las percepciones individuales (enfoque perceptual) sino que hace

una mezcla de ambos y la presenta como a continuacion veremos.

El enfoque interactivo puede ser visto desde diferentes angulos. En un sentido, se
refiere justamente a la interaccion entre individuos, por ejemplo, el compromiso

en el proceso de aprehender e interpretar la realidad organizacional. En otro
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sentido, la perspectiva interactiva reconoce que los procesos intersubjetivos de
generar significado, requieren interaccion entre condiciones objetivas y
percepcion subjetivos. Esto representa una marcada diferencia con los dos

enfoques presentados anteriormente.

Joyce y Slocum (1979) y Poole y McPhee (1983) exponen que la intersubjetividad
es un proceso mediante el cual se crea un nexo supra-individual entre las
perspectivas, interpretaciones, valores, creencias, etc. de los individuos.
Inicialmente, este proceso comienza con el reconocimiento del “otro” quien tiene
experiencias como uno mismo. Utilizando a este “otro” como modelo, el
individuo establece su propio “ser”. Este reconocimiento de otros significa que las

experiencias de estos “otros” pueden generar la conciencia del individuo.

El significado de las cosas dentro del ambiente organizacional radica
fundamentalmente en las interacciones entre la gente que labora en ellas. Las
acciones de otros actuan en la definicion de un evento, practica o procedimiento
de una persona en especifico. Esto no significa que la gente aplique los
significados de las cosas que otros tienen o perciben, muy al contrario, el
individuo verifica, suspende, reagrupa y transforma sus propias percepciones de
eventos, a la luz de las interacciones que él tiene con otros (Schneider y Reichers,
1983).

d) Enfoque cultural

En contraste con los enfoques previamente vistos, el enfoque cultural se
concentra en la forma en que los grupos interpretan, construyen y negocian la
realidad a traves de la creacion de una cultura organizacional. La cultura
organizacional contiene los elementos esenciales de valores entendidos y
significados historicamente constituidos, que involucran las acciones con
propdsitos y validez consensuada, haciendo posibles los esfuerzos organizados y

por lo tanto, haciendo reales y posibles a las mismas organizaciones.

Este enfoque no forma parte del enfoque estructural que esta ligado a la parte
explicita del clima y tampoco toma la parte subjetiva de los procesos de
interaccién psicoldgica del enfoque perceptual. En su lugar, el enfoque cultural

enfatiza los arreglos sociales en los cuales las caracteristicas culturales se tornan
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significativas. En otras palabras, el enfoque cultural mueve el andlisis de la
exploracion de las dindmicas en las cuales la interaccion produce una conciencia
compartida, hacia un campo explicito con las condiciones en las que estas
dindmicas ocurren y se convierten en ultima instancia en organizacionalmente

significativas, lo cual implica necesariamente hablar del clima laboral.

Como sintesis, podemos decir al respecto del enfoque cultural, que es creado por
un grupo de individuos interactuantes que comparten un marco de referencia
comun como por ejemplo la cultura organizacional, representada en términos de
contingencias situacionales. Este enfoque mueve del origen del clima
organizacional visto como las percepciones individuales, hacia la fuente de la
formulacion del clima mismo, y enfatiza la interaccion de los miembros de la

organizacion (perspectiva que comparte con el enfoque interactivo).

2.2.2.6. Factores del clima organizacional

La variable clima organizacional como efecto o consecuencia tiene una serie de
factores causales, las mismas que a continuacién son presentados y descritos por
diversos autores.

Segun Cruz, Juan (2014), los factores que ejercen influencia en el clima

organizacional son las siguientes:
a) Factor estructura organizacional

Este se refiere a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades
de las organizaciones en sus diferentes niveles jerarquicos. Esto da lugar a la
configuracion o composicidn organica, que se ve plasmada en el organigrama, y

gue cominmente conocemos como estructura organizacional.

La estructura organizacional adoptada se complementa necesariamente con
normas internas, reglas, politicas y procedimientos que pueden facilitar u
obstaculizar el buen desarrollo de las actividades de la organizacion, y con las que
tendran que lidiar los trabajadores en el desempefio de su labor. Asi mismo,
permanentemente los trabajadores en el desarrollo de sus tareas se ven
influenciados por la estructura organizacional de la empresa o institucion, y por
consiguiente el efecto inevitable es la generacidn y predominio de un determinado

tipo de clima organizacional.
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b) Factor responsabilidad

Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia y responsabilidad en la
ejecucion de las actividades encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacién
con el tipo se supervision que se ejerza sobre las misiones encomendadas a los

trabajadores.

Por cada uno de nosotros, independientemente del cargo que ocupemos o del
oficio que realicemos, si cumplimos con nuestras responsabilidades y en
contraparte los gerentes, jefes y. supervisores hacen lo propio, todos con el
principal propésito comun de desarrollar la organizacion, como efecto se percibira
un buen clima organizacional. Caso contrario, si las dos partes mencionadas
incumplen sus responsabilidades que les atafie, entonces, lamentablemente se

percibira en la organizacion un clima tenso.
¢) Factor recompensa

Este factor esta referido con lo que recibe el empleado a cambio del esfuerzo y
dedicacion y, ante todo, de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del
trabajo. Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacion laboral, al que se debe adicionar
necesariamente otras formas de reconocimiento. Las recompensas - justas,
equitativas y oportunas ayudan significativamente al imperio del buen clima en

una organizacion.
d) Factor desafios

En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano

clima competitivo, necesario en toda organizacion.
e) Factor relaciones

Las relaciones fundadas en el respeto interpersonal, el buen trato y la cooperacion,
son condicionantes importantes para la existencia duradera de un buen clima en la
organizacion y de otras situaciones favorables y la concrecion de logros

trascendentes.
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f) Factor cooperacion

Este factor coadyuvante del buen clima organizacional esté relacionado con el
apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de un verdadero espiritu de

equipo en toda la organizacion, en vias de lograr objetivos comunes de la empresa.
g) Factor estdndares

Un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén de medicién, referencia y
exigencia. Entonces, en la medida que los estandares sean fijados con sentido de
racionalidad y ante todo que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesarios, se posibilitara que en la organizacion exista buenas relaciones

interpersonales, y por consiguiente un clima adecuado.

h) Factor conflicto

Todo conflicto se genera por las desavenencias entre los miembros de un grupo.
Esta situacion puede ser ocasionada por motivos diferentes: en algunos casos
relacionados con el trabajo o bien, con asuntos sociales, y puede darse entre
trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con jefes o superiores. Sea cual
fuere el origen del conflicto y cualesquiera sean los protagonistas, lo cierto es que

inevitablemente afectara el clima en la organizacion.

i) Factor identidad

El factor identidad es también conocido como sentido de pertenencia. Es el orgullo
de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella'y tener la sensacion de
estar aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la organizacion. Es
importante destacar que el factor identidad produce en los miembros de un equipo,
percepciones y reacciones o distintas conductas positivas que inciden de forma
directa en la moral tanto del individuo, como del equipo de trabajo, y todo ello

termina configurando el clima organizacional.

Con base a los planteamientos anteriores, es necesario precisar, concordante con
el titulo, los problemas, objetivos e hipétesis de la presente investigacion, uno de

los factores causales o determinantes de la variable clima organizacional es la

52



satisfaccion laboral, debido a que si los trabajadores estan satisfechos con respecto
alo que esy les d& la empresa en la que laboran, entonces no habré acciones de
reclamo ni protestas por parte de ellos, y por consiguiente predominara la paz

laboral.

2.2.2.7. Efectos del clima organizacional

Dolly, Blanca (2007), afirma que los efectos o repercusiones del clima organizacional
pueden ser tanto positivas-como negativas, definidas por la percepcion que los

empleados tengan del mismo.

Dolly, indica que entre las repercusiones positivas del clima organizacional se
pueden nombrar: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,

adaptacion, innovacion, etc.

Continua Dolly, sefialando que entre las repercusiones negativas del clima
organizacional estan: alta rotacion, baja productividad, inadaptacion, ausentismo,

gscasa innovacion, etc.

Alcover de la Hera et. al. (2012), sostienen que las repercusiones del clima
organizacional son muy variadas. Afirman, que los resultados de sus investigaciones
concluyen que “el clima incide sobre las diversas facetas de la satisfaccion laboral; que
un clima de innovacion no solo potencia resultados, sino que también provoca el
aumento de la cohesion y del compromiso de los miembros (colaboradores); que el
clima juega un papel muy importante en la explicacién de experiencias laborales
subjetivas, como la tensién experimentada y la satisfaccion, asi como en el rendimiento
alcanzado; y el clima puede ser un buen predictor de la permanencia o propension al

abandono de la organizacién”.

Pavia, Inmaculada (2014), sostiene que un clima organizacional negativo da lugar a
que los trabajadores se frustren, pierdan el interés en sus tareas, etc., y, por tanto, ejerce
una influencia negativa en la productividad de la empresa. Por otro lado, asevera que
algunas de las repercusiones positivas del clima organizacional, serian: el trabajador
se siente parte de la empresa, existe cohesion interna entre compafieros con los
superiores, hay participacion de los colaboradores en las decisiones de interés

colectivo, se respira paz y tranquilidad en la organizacion.
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2.2.2.8. Medicion de la variable clima organizacional

La variable clima organizacional es una variable cualitativa, que al ser investigada
necesariamente debe ser medida, esencialmente a través de los indicadores de sus
dimensiones. Al respecto existen varias propuestas de medicion o evaluacion de la

mencionada variable, que a continuacién se presentan.

Brunet, citado por Herndndez & Rojas (2011), sefiala que, el instrumento de medida
privilegiado para la evaluacion del clima es el cuestionario escrito. Herndndez & Rojas
coinciden con Brunet e indican que entre los cuestionarios y métodos de medicién mas

utilizados estan:
a) El cuestionario de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer, segun Hernandez & Rojas, para medir y explicar el clima
organizacional proponen nueve dimensiones, a saber: estructura, responsabilidad
(empowerment), recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad. Se deduce que el cuestionario a elaborar debe contener

items bastante relacionados con las dimensiones mencionadas.
b) El cuestionario de Rensis Likert

A juicio de Hernandez & Rojas (2011), el cuestionario de Rensis Likert se enfoca
en identificar las fortalezas y debilidades de la organizacién desde las siguientes
ocho dimensiones: proceso de liderazgo, caracter de las fuerzas motivacionales,
caracter del proceso de comunicacion, grado de espiritu de trabajo que hay
presente, caracter de los procesos de toma de decisiones, caracter de la fijacion de
los objetivos a 6rdenes, caracter de los procesos de control, los fines de actuacion

y el entrenamiento.

Proceso de liderazgo, Caréacter de las fuerzas motivacionales, Caracter del proceso
de comunicacion, Grado de espiritu de trabajo que hay presente, Caracter de los
procesos de toma de decisiones, Caracter de la fijacion de los objetivos a rdenes,

Caracter de los procesos de control, Los fines de actuacion y el entrenamiento
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c) Método de Pritchard y Karasick

Segun Herndndez & Rojas (2011), estos autores desarrollaron un instrumento de
medida del clima compuesto por items relacionados con once dimensiones
siguientes: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura,
remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad, centralizacion de la

toma de decisiones y apoyo.
d) Dimensiones propuestas por Fernando Toro

Hernandez & Rojas (2011), afirma que Toro, Fernando (1996), después de realizar
diversos estudios sugiere medir el clima organizacional por medio de las
siguientes dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y

coherencia en la direccion, valores colectivos.

Montalban (2003) citado por Pelaes, Oswaldo (2010), indica para evaluar el clima
organizacional, las dos técnicas principales que se suelen utilizar son los “Focus
Groups” (grupos de conversacion focalizada) y las encuestas de clima. Ambas

técnicas deben ser aplicada por expertos.

Pelaes, Oswaldo (2010) sostiene que en todo estudio del clima organizacional se
debe consultar a los miembros de la organizacion (o del departamento, division,
etc.), a todos, o al menos a la mayoria, sobre los siguientes aspectos: objetivos,
comunicacion, grupo de trabajo, condiciones de trabajo, oportunidades de carrera,

competencia supervisora, compensacion y reconocimiento.
2.2.2.9. Estrategias para mejor el clima organizacional

Schnarch Alejandro (2008), afirma para mejorar el clima organizacional no basta
tener buenas intenciones, sino que hay que disefiar e implementar estrategias como
las que estimulen la aparicion de un espiritu innovador, que promuevan la
identificacion con la organizacion y recompensen adecuadamente a los empleados

que demuestren merecerlo.

Schnarch Alejandro, también sefiala para enriquecer el flujo de ideas y otras

respuestas de los empleados que favorezcan a las empresas, es preciso apoyar sus
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iniciativas, motivandolos, reconociendo, valorando y tomando en cuenta sus
aportaciones; estableciendo eficientes canales de comunicacién horizontal;
instrumentando programas de capacitacion que los ayuden a desplegar sus
habilidades y mejorar significativamente sus desempefios en el trabajo.

En complemento de los planteamientos anteriores, es pertinente afirmar que la
mejora sustantiva del clima en la organizacion requiere de parte de sus miembros la
confianza reciproca, el respeto mutuo, el compromiso con lo colectivo y la buena fe
en las ideas, intenciones, acciones y decisiones cotidianas. Segun los entendidos,
también abonan a favor de la generacién y mantenimiento del buen clima
organizacional en las empresas e instituciones, la practica del estilo de direccion
enfocado en las personas y el estilo de liderazgo transformacional. Es de entera
responsabilidad de los gerentes, jefes y supervisores la practica de los dos estilos

mencionados, en sus respectivas areas y dominios de actuacion o desempefio.

2.3 Bases filoséficas

2.3.1. Base filoséfica de la satisfaccion laboral

Es Aristoteles (Etica a Nicomaco”, Cap. II, p.4)., filésofo griego discipulo de Platon,
quien resalta la importancia y considera la felicidad como finalidad de la vida. Sin
embargo, la felicidad necesariamente debe tener como antesala y eslabén ineludible
a la satisfaccion de las necesidades que el hombre experimenta durante su existencia.
“Quien recibe y goza de satisfacciones es feliz. El infeliz es aquel quien acumula y

vive abrumado por sus insatisfacciones”.

El ser humano por naturaleza desde su estado embrionario hasta que deja de existir
tiene multiples necesidades, y la mayoria de éstas deben ser satisfechas, a efectos de
que conserve la vida, se desarrolle integralmente y trascienda positivamente en su
paso por este mundo. Un grupo de esas necesidades lo experimenta en el centro de
trabajo, y todas o por lo menos la mayoria de dichas necesidades deben ser satisfechas.
Esto explica la indesoluble relaciébn que existe entre las necesidades y las
satisfacciones. Es decir, si las personas tienen necesidades entonces urge satisfacerlas,
para su bienestar personal e incluso colectivo. La satisfaccidn evita disonancias al

interior de las personas, y también los conflictos interpersonales, asegurando asi que
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en la organizacion predomine un clima de paz, armonia y fructifera convivencia entre

sus integrantes.

En el contexto empresarial, sobre todo a partir del proceso de humanizacion de la
administracion de personal que se inicié con el experimento de Hawthorne a cargo
de Elton Mayo en 1927, los propietarios, directivos y gerentes de las empresas
exitosas han comprendido que el atender y satisfacer las necesidades de los
empleados es una obligacién que honrar y una estrategia que se debe aplicar de modo
permanente. Situacion que es concordante con la gestion de orientacion humanistica
post experimento de Hawthorne, que ha logrado constituirse como alternativa para
eliminar las inequidades generadas por el modelo econémico tradicional, y que segln
Aktouf & Holford (2009), la orientacion humanistica, es parte de un cambio de
paradigma que, desde la decada de los noventa del siglo XX, ha optado por posicionar

al ser humano en el centro de la gestion de cualquier organizacion.

En la misma linea que los antes mencionados Pirson & Von Kimakowitz (2010),
afirman que la organizacion que promueve la dignidad humana, entre otras, estimula
las capacidades de sus colaboradores, busca el bienestar de ellos, les ofrece mejores
condiciones de vida y genera una diversidad de beneficios de gran valor para la
sociedad. Cabe agregar que el promover y respetar la dignidad humana también
implica reconocer que los empleados tienen el derecho a la satisfaccion de sus
necesidades, derecho que se lo ganan con su contribucion laboral diaria. Muchos
expertos en desarrollo organizacional afirman que un trabajador satisfecho es el
aliado o socio estratégico de la organizacion; otros sefialan que es el activo mas
valioso y fuerza sostenedora e impulsora de todo lo que es 'y logra la organizacion

durante su ciclo de vida.

La practica gerencial que solamente busca alcanzar objetivos 0 metas econdmicas y
financieras, a costa de empleados insatisfechos, actualmente no se condice con la
administracion cientifica moderna, ni con la ética de los negocios. Es mas, transgrede
e incumple el contrato psicoldégico empresa — trabajador, generando graves
consecuencias negativas multiples. Sobre las referidas consecuencias, Gomez et al.
(2014), sostienen que “una gestion deficiente puede significar altos costos, directos

o indirectos para la empresa como efecto del aumento del ausentismo, incremento de
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desvinculaciones voluntarias, baja en la motivacion, deterioro de las relaciones
laborales y del clima organizacional, amenazas reales de sanciones tanto de tipo civil
como administrativas y la consecuente pérdida de reputacién que suponen las

denuncias y la difusién mediética, entre otros”.

En conclusidn, con la satisfaccion laboral de los empleados todos ganan. Ganan los
empleados y gana la organizacion. En contrario con la insatisfaccién todos pierden.
De otro lado, cabe precisar que la satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores no
s6lo genera impactos dentro de la organizacion sino en los que conforman su entorno,
tales como: familiares de los empleados, los compradores, los proveedores, el Estado

y la sociedad en general.

2.3.2. Base filosofica del clima organizacional

Es designio del ser humano, en el curso de su existencia vivir y formar parte de varios
colectivos pequefios, un poco grandes o grandes, tales como la familia y las
organizaciones. Una de las organizaciones donde las personas pasan los dos tercios
de su vida, es su centro de trabajo, que puede ser una empresa o institucion. En éstas
las personas en su condicion de trabajadores, diariamente deben relacionarse con los
demas, realizar tareas, cumplir funciones, asumir responsabilidades y lograr metas, a
cambio de retribuciones o compensaciones diversas. En los centros de trabajo los
empleados que perciben, “respiran”, son beneficiados o afectados por una situacion

y el resultado de las interrelaciones entre ellos es denominado clima organizacional.

Segun Méndez (2006), el clima organizacional es una categoria conceptual de la
sociologia, en razon de que el hombre por naturaleza es un ser social y participe
activo de los cambiantes y complejos fendmenos sociales. El clima organizacional
también es un constructo de la ciencia administrativa; en éste ambito del
conocimiento cientifico, tiene como soporte a la teoria de las relaciones humanas.
Esta teoria cuya bandera es la humanizacion de las organizaciones, recomienda la
unidad intraorganizacional, el aprender y saber convivir con los demas, la formacién

de verdaderos equipos de trabajo y el respeto a la dignidad humana.

El clima organizacional en su dimension empirica o pragmatica, puede ser propicio
o0 inadecuado para los intereses de la organizacién. El clima organizacional propicio,

indiscutiblemente, es factor causal determinante para que las organizaciones logren
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todas sus metas y objetivos. En cambio, el clima organizacional inadecuado o tenso,

es evidencia de discordia, grupismo y antagonismo entre los miembros de la

organizacion, situaciones que impiden el logro de metas y objetivos, e incluso pone

en serio riesgo la existencia organizacional.

Por lo antes dicho, los responsables de la conduccidn de los destinos de las empresas

e instituciones, tienen la irrenunciable mision de lograr y mantener en el interior de

la organizacion el predominio de un buen clima organizacional, como resultante de

que las ideas, intenciones, actitudes, decisiones y acciones de que los integrantes de

la organizacion estan inspirados en los principios de la unidad, el interés comin

corporativo, la.complementariedad de potencialidades y esfuerzos, la sinergia y la

justa compensacion a la contribucion laboral de los trabajadores.

2.4  Definicion de términos basicos

1)

2)

3)

4)

5)

Clima organizacional
El clima organizacional es la situacion imperante de paz o conflictividad social

que existe dentro de una empresa o institucion.

Disciplina funcional
Es el proceder correcto que demuestran los empleados durante el cumplimiento

de sus funciones dentro de su centro de trabajo.

Empresa Agraria Azucarera Andahuasi

La Empresa Agraria Azucarera Andahuasi Sociedad Anonima Abierta es una
empresa agroindustrial dedicada al cultivo de la cafia de azucar, la produccion y
comercializacion de azUcar y sus derivados. Se ubica en el valle Huaura — Sayan,

distrito de Sayan, provincia de Huacho, Region Lima — Provincias.

Identificacion con la organizacion
Es la actitud y conducta de adhesién y lealtad hacia una organizacion de parte

de sus integrantes.

Integracion intraorganizacional
Es la situacion o estado de armonia, comprension, compafierismo y de espiritu

de equipo que predomina en el interior de una organizacion.
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6) Realizaciones (logros)
Son los resultados cuantitativos y/o cualitativos que los empleados logran u
obtienen luego de realizar sus trabajos y al término de los plazos establecidos.

7) Satisfaccion con el estilo jefatural — gerencial
Es el estado o situacion de conformidad y agrado de un trabajador en relacion a
las maneras de dirigir que adoptan los jefes y gerentes de la empresa donde
labora.

8) Satisfaccion con el trabajo
Es el estado emocional o sentimiento de agrado y conformidad de un empleado
con respecto a las caracteristicas del trabajo que realiza en su centro laboral.

9) Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Es el estado emotivo de agrado y conformidad de una persona en relacion a los
aspectos de seguridad, higiene, ergonomicos, estéticos y de confort que percibe

en su centro de trabajo.

10) Satisfaccion con politicas de desarrollo del personal
Es el estado o situacion de agrado y conformidad de un trabajador con respecto
a las politicas que su centro de trabajo ha implementado para mejorar las
capacidades laborales, el bienestar laboral y hacer mas justo y meritocratico la

linea de carrera para todo el personal.

11) Satisfaccion con sueldos y beneficios sociales
Es el estado emotivo de conformidad y agrado que tiene un empleado en relacion

al sueldo y los beneficios sociales que percibe en su centro de trabajo.

12) Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es el grado o nivel de conformidad de los trabajadores

con respecto a todos los factores de su entorno de trabajo.

2.5 Hipotesis de investigacion
2.5.1 Hipotesis general
La satisfaccion laboral de los trabajadores influye significativamente en el clima

organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.
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2.5.2 Hipotesis especificas

2.6

a) Lasatisfaccion laboral de los trabajadores incide negativamente en la integracion
intraorganizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017,

b) La satisfaccion laboral de los trabajadores repercute significativamente en su
identificacion con la organizacion en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

c) La satisfaccion laboral de los trabajadores influye negativamente en sus
realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017.

d) La satisfaccién laboral de los trabajadores incide. significativamente en la
disciplina funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

Operacionalizacion de Variables

A Continuacion:
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Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VI:

Satisfaccion
laboral

e Satisfaccion con el trabajo

e Contenido del trabajo
Carga de trabajo
Exigencia (presion)
Horario

[ ]
[ ]
[ ]
e Facilidades

e Satisfaccion con sueldos y

beneficios sociales.

Nivel de remuneracién ordinaria
e Nivel de remunerac. Extraordinaria

e Satisfaccion con las
condiciones de trabajo.

e Medidas de prevenc. de accidentes en
en el trabajo.

o Nivel de temperatura

o Nivel de ruidos

Amplitud de ambiente fisico

e Satisfaccion con el estilo

jefatural - gerencial

e Actitudes
e Decisiones
e Acciones

e Satisfaccion con politicas
de desarrollo del personal.

¢ Programa de capacitaciones
¢ Plan de ascensos y promociones

® Programa de bienestar social

VD:

Clima
Organizacional

e Integracion
intraorganizacional

e Preocupacion por el futuro de la empresa

e Comentario sobre la empresa ante
terceros.

e Orgullo de pertenecer a la empresa

e Continuidad en la empresa

e Identificacion con la
organizacién

e Preocupacion por el futuro de la empresa

e Comentario sobre la empresa ante
terceros.

e Orgullo de pertenecer a la empresa

e Continuidad en la empresa

¢ Realizaciones (logros)

¢ Logro de metas personales de trabajo.

e Condicionante del logro de metas de
trabajo.

¢ Imagen interna de la empresa

e Disciplina funcional

e Cumplimiento de funciones
e Cumplimiento de érdenes e instrucciones
e Cumplimiento de normas internas
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion corresponde a los siguientes tipos:

a) Segun la temporalidad de ocurrencia de los hechos a investigar, es una investigacion
del presente.

b) De acuerdo a su nivel o alcance, es una investigacion explicativa.

c) Segun el tipo de aporte al conocimiento cientifico y tecnologico, es una
investigacion aplicada.

3.1.2. Disefio de la investigacion
En la investigacion realizada se utilizd el disefio no experimental, explicativo y
transeccional. No experimental, porque no se efectu6 experimento alguno con la
variable independiente satisfaccion laboral, tampoco con la variable dependiente
clima organizacional. Explicativa, porque se logré determinar cémo la variable
satisfaccion laboral explica e influye en la variable clima organizacional en la Empresa
Agraria Azucarera Andahuasi. Transeccional, en razén de que en una sola oportunidad

se aplicd el instrumento de recopilacion de datos en la respectiva muestra poblacional.

Graficamente:

/OX
" \OY
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M = Muestra

OX = Observacion de la variable X, en una sola oportunidad.
OY = Observacion de la variable Y, en una sola oportunidad.
X = Satisfaccion laboral
Y = Clima organizacional

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién
La poblacién para ésta investigacion estuvo conformada por 400 trabajadores de la
Empresa Agraria Azucarera Andahuasi.

3.2.2 Muestra

Considerando que la poblacion es de tamafio mediano, se determiné el tamafio de la

muestra correspondiente, aplicando la formula siguiente:

_ @@
e2(N - D+ 22(p)(@)

Donde:

N =400 p=0.50 q=10.50 e=0.05 Z=1.96

Reemplazando los datos en la formula se tiene:

~ 1.962(0.50)(0.50)(400)
~ 0.052(400 — 1) + 1.962(0.50)(0.50)

n

N 384.16
7 0.9975 + 0.9604

n

n =196.21 =~ 196

3.3  Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion para recopilar datos de la muestra conformada por 196
trabajadores, se emple6 la técnica de encuesta. Para elaborar el marco tedrico de la

investigacion se utiliz6 la técnica de la observacion documental.
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Al haberse tomado la decision de utilizar la técnica de encuesta, se empleé como

instrumento de recopilacion de datos el cuestionario de encuesta; el mismo que en

concordancia con lo que se exige, antes de ser aplicado fue validado mediante la

técnica de juicio de expertos. Su confiabilidad se determiné a través de las técnicas

de estabilidad “test- retest y el coeficiente de alfa de Cronbach.

El cuestionario de encuesta para medir la variable SATISFACCION LABORAL,

contiene 17 items, cuya distribucion por dimensiones se muestra en el cuadro que

sigue:
NUMERO DE ITEMS
DIMENSIONES
INDICADORES | ASIGNADOS
Satisfaccion con el trabajo 5 1-5
Satisfaccion con sueldos y beneficios soc. 2 6-7
Satisfaccion con las condiciones de trab. 4 8-11
Satisfaccion con el estilo jefatural-gerenc. 3 12-14
Satisfaccion con politicas de desarrollo 3 15-17
del personal
TOTAL 17

En el caso de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL, el cuestionario de encuesta

contiene 19 items, distribuido como sigue:

NUMERO DE ITEMS
DIMENSIONES
INDICADORES | ASIGNADOS
Integracién intraorganizacional 9 1-9
Identificacion con la organizacion 4 10-13
Realizaciones (logros) 3 14 - 16
Disciplina funcional 3 17-19
TOTAL 19
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3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
Las técnicas que se emplearon para procesar los datos recopilados luego de

operativizar el proceso de aplicacidn del instrumento, son las siguientes:

a) La codificacion, porque fue necesario codificar las alternativas de las respuestas
de cada item o pregunta del cuestionario de encuesta que corresponden a cada

dimension de la variable de investigacion.

b) El ordenamiento de los cuestionarios de encuesta, a fin de facilitar el trabajo de
ingreso de datos al sistema informatico.

c) Ingreso de datos del cuestionario de encuesta al sistema de procesamiento de datos,

para su posterior procesamiento mediante el software SPSS version 22.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Andlisis de resultados
Luego de realizada la aplicacion del cuestionario de encuesta a 196 trabajadores de

la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, con el propdsito de medir a través de sus
dimensiones e indicadores las variables de estudio: satisfaccion laboral y clima
organizacional; se realizo el procesamiento estadistico de los datos recopilados,
utilizando para ello los programas informaticos respectivos, los que permitieron
disefar las tablas de distribucion de frecuencias, los correspondientes graficos y las

tablas de contingencia.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos del procesamiento estadistico

de datos y los respectivos analisis:

4.1.1. Analisis de los resultados de los datos generales

Tabla 1. Sexo de los trabajadores de la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi.

Frecuencia ' Orcentae Porcentaje
(%) acumulado (%)
Hombre 144 73.47 73.47
Mujer 52 26.53 100.00
Total 196 100.00

Nota: Elaboracién propia
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Figura 1. SEXO de los trabajadores de la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi.

Mujer;

Hombre;
73.47 %

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

De los 196 trabajadores encuestados, el 73.47 % son hombres y el 26.53 % son mujeres.

4.1.2. Analisis de los resultados relacionados con la variable Satisfaccién Laboral

Tabla 2. Satisfaccion laboral

1 . - Porcentaje
Nivel Frecuencia  Porcentaje (%
Y Herlt) Igi(2) acumulado (%)
Bajo 49 25.00 25.00
Medio 93 47.45 72.45
Alto 54 27.55 100.00
Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia
Figura 2. Satisfaccion Laboral
g

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion

El 72.45 % de trabajadores encuestados tienen una satisfaccion laboral de nivel medio hacia
abajo, y s6lo el 27.55 % un nivel alto de satisfaccion laboral.

4.1.2.1. Anélisis de resultados relacionados con las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral.

Dimensién 1: Satisfaccion con el trabajo

Tabla 3. Satisfaccion con el trabajo

Frecuencia  Porcentaje (%) acEr%LCIZZ?Z’/o)
Bajo 24 12.24 12.24
Medio 80 40.82 53.06
Alto 92 46.94 100.00

Total 196 100.00

Nota: Elaboracion propia

Figura 3. Satisfaccion con el trabajo

50—

40—

Parcentaje (%)

20

T T
Bajo Ivleclio Alto

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

El 53.06 % de los trabajadores encuestados poseen el nivel medio hacia debajo de

satisfaccion con el trabajo que realizan, y el 46.94 % un nivel alto.
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Dimensidn 2: Satisfaccidon con sueldos y beneficios sociales

Tabla 4. Satisfaccion con sueldos y beneficios sociales

Frecuencia  Porcentaje (%) aCE:]LCIZZ?J(eO %)
Bajo 99 50.51 50.51
Medio 63 32.14 82.65
Alto 34 17.35 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 4. Satisfaccion con sueldos y beneficios sociales

Parcentaje (%)

30+
20+
10
o T T T
Bajo Dlecio Alto

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion
Solo el 17.35 % de los trabajadores encuestados tienen un nivel alto de satisfaccion con
respecto a los sueldos y beneficios sociales que perciben. La mayoria de los trabajadores

investigados, es decir, el 82.65 % poseen un nivel de satisfaccién de medio hacia abajo en
relacion a la referida dimension.
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Dimensidn 3: Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Tabla 5. Satisfaccion con las condiciones de trabajo

. . Porcentaje
F P %
recuencia orcentaje (%) acumulado (%)
Bajo 53 27.04 27.04
Medio 90 45.92 72.96
Alto 53 27.04 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 5. Satisfaccion con las condiciones de trabajo.

50

40

30+

Porcentaje (%)

20—
104
o T T T
Bajo Iledio Alto

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

Con respecto a las condiciones de trabajo que la Empresa Andahuasi les ofrece, el 72.96 %
de los trabajadores encuestados tienen un nivel de satisfaccion de nivel medio hacia abajo,
y s6lo el 27.04 % un nivel alto de satisfaccion.
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Dimensidn 4: Satisfaccidn con el estilo jefatural y gerencial

Tabla 6. Satisfaccion con el estilo jefatural y gerencial

Frecuencia  Porcentaje (%) aCE:]LCIZZ?J(eO %)
Bajo 38 19.39 19.39
Medio 67 34.18 53.57
Alto 91 46.43 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 6. Satisfaccion con el estilo jefatural y gerencial.
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Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

En relacion al estilo jefatural y gerencial que predomina en la Empresa Andahuasi, el
53.57 % de los trabajadores investigados poseen un nivel de satisfaccién de medio hacia

abajo, y el 46.43 % de los encuestados un nivel alto de satisfaccion.
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Dimensidn 5: Satisfaccion con las politicas de desarrollo del personal

Tabla 7. Satisfaccion con las politicas de desarrollo del personal

Frecuencia  Porcentaje (%) aCE:]LCIZZ?J(eO %)
Bajo 111 56.63 56.63
Medio 59 30.10 86.73
Alto 26 13.27 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 7. Satisfaccion con las politicas de desarrollo personal.

&0

40+

30—

Porcentaje (%)

20—

10—
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Bajo Iedio Alta

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

En cuanto a las politicas de desarrollo personal que la Empresa Andahuasi implementa, el

86.73 % tienen un nivel de satisfaccién de medio hacia abajo, y solo el 13.27 % un nivel alto
de satisfaccion.
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4.1.3. Andlisis de resultados relacionados con la variable Clima Organizacional

Tabla 8. Clima organizacional

. Porcentaje
. Porcentaje
Frecuencia (%) acumulado
(%)
Bajo 12 6.12 6.12
Medio 73 37.24 43.37
Alto 111 56.63 100.00
Total 196 100.00

Nota: Elaboracion propia

Figura 8. Clima organizacional.
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Nota: Elaboracion propia

Interpretacion
Para el 43.37 % de los trabajadores encuestados el clima organizacional en la Empresa
Andahuasi tiene un nivel de medio hacia debajo de adecuacidad, y de otro lado el 56.63 %

de los investigados consideran que el clima organizacional en la referida empresa es de nivel
alto su adecuacidad.
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4.1.3.1. Analisis de resultados relacionados con las dimensiones de la variable Clima
Organizacional.

Dimension 1: Integracion intraorganizacional

Tabla 9. Integracion intraorganizacional

Frecuencia  Porcentaje (%) acEr?LCI:\rc]i?(eO %)
Bajo 42 21.43 21.43
Medio 56 28.57 50.00
Alto 98 50.00 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 9. Integracion intraorganizacional.

40

304

Parcentaje (%)

204
10
o T T T
Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

El 50 % de los trabajadores encuestados perciben que la Empresa Andahuasi existe un nivel

alto de integracion intraorganizacional, y el restante 50 % de encuestados perciben que es de
nivel medio hacia abajo.
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Dimension 2: Identificacion con la organizacion

Tabla 10. Identificacion con la organizacion.

. . Porcentaje
F P %
recuencia orcentaje (%) acumulado (%)
Bajo 12 6.12 6.12
Medio 94 47.96 54.08
Alto 90 45.92 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 10. Identificacion con la organizacion.

504
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Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

En la Empresa Andahuasi el 54.08 % de los trabajadores encuestados tienen un nivel de
medio hacia debajo de identificacion con la organizacion, y los otros 45.92 % de los

investigados poseen un nivel alto de identificacion con su centro de trabajo.
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Dimension 3: Realizaciones (logros)

Tabla 11. Realizaciones (logros)

Frecuencia  Porcentaje (%) acEr?LCIZrc]i?(eO %)
Bajo 70 35.71 35.71
Medio 56 28.57 64.29
Alto 70 35.71 100.00

Total 196 100.00
Nota: Elaboracion propia

Figura 11. Realizaciones (logros).
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Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

El 64.29 % de trabajadores encuestados en relacion a metas de trabajo y otros, evidencian

un nivel de logro de medio hacia abajo, y el restante 35.71 % un nivel alto.
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Dimension 4: Disciplina funcional

Tabla 12. Disciplina funcional

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje (%
e (%) acumulado (%)

Bajo 2 1.02 1.02
Medio 18 9.18 10.20

Alto 176 89.80 100.00
Total 196 100.00

Nota: Elaboracion propia
Figura 12. Disciplina funcional.
. —

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

Con respecto a la disciplina funcional, en la Empresa Andahuasi el 89.80 % de trabajadores
encuestados tienen un nivel alto de disciplina funcional, y s6lo el 10.20 % un nivel de medio

hacia abajo.

4.2  Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Contraste de la hipotesis general

Ho: La satisfaccion laboral de los trabajadores no influye significativamente en el

clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo
2017.
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Hi: La satisfaccion laboral de los trabajadores influye significativamente en el clima

organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.
Prueba estadistica

Como prueba estadistica se eligié el modelo de correlacion de Rho de Spearman,
para determinar si existe relacion de causa — efecto entre la Satisfaccion laboral de
los trabajadores y el Clima Organizacional en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017, y que esta relacién no sea debida al azar, sino que sea

estadisticamente significativa.

Tabla 13. Correlaciones de las variables Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional

Satisfaccion Clima

Laboral  organizacional

Rhode  Satisfaccion  Coeficiente de 1,000 7227
Spearman Laboral correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 196 196

Clima Coeficiente de 7227 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 196 196

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaboracion propia

Nota. Se observa una correlacién de 0,722 y P =0,000.

Nivel de significancia
El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la Ho es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo sera el resultado.

Toma de decisién

Como regla de decision tenemos que si el valor p < 0,01 se acepta Hi y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 por lo tanto se acepta la Hi y se

rechaza la Ho.
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Conclusion

Se demuestra la hipétesis general (Hi) al hallar el valor p = 0,000 y que éste es menor
a 0,01 teniendo una correlacion positiva media de 0,722, por lo tanto, se acepta Hi y
se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los trabajadores influye
significativamente en el clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017.

4.2.2. Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho: La satisfaccion laboral de los trabajadores no-incide negativamente en la

integracidn intraorganizacional en la Empresa Agraria Andahuasi, afio 2017.

Hi: Lasatisfaccion laboral de los trabajadores incide negativamente en la integracion
intraorganizacional en la Empresa Agraria Andahuasi, afio 2017.

Prueba estadistica

Como prueba estadistica se eligio el modelo de correlacién de Rho de Spearman,
para determinar si existe relacion de causa — efecto entre la Satisfaccion laboral de
los trabajadores y la Integracion intraorganizacional en la Empresa Agraria
Azucarera Andahuasi, periodo 2017, y que esta relacion no sea debida al azar, sino

que sea estadisticamente significativa.

Tabla 14. Correlaciones de la variable Satisfaccion Laboral y la dimension Integracion
Intraorganizacional.

Satisfaccion Integracion
Laboral  organizacional
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,130**
Laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 196 196
Integracion Coeficiente de correlacion ,130** 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaboracion propia

Nota. Se observa una correlacion de 0,730 y P =0,000.
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Nivel de significancia
El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la Ho es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo sera el resultado.

Toma de decision
Como regla de decision tenemos que si el valor p < 0,01 se acepta Hi y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 por lo tanto se acepta la hipdtesis

especifica 1 y se rechaza la hip6tesis especifica nula 1 (Ho).

Conclusién

Se demuestra la hipétesis especifica 1(Hi) al hallar el valor p = 0,000 y que éste es
menora 0,01 teniendo una correlacion positiva media de 0,730, por lo tanto, se acepta
Hi y se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los trabajadores influye
significativamente en la dimension integracion intraorganizacional de la variable

clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

4.2.3. Contraste de la hipotesis especifica 2
Ho: La satisfaccion laboral de los trabajadores no repercute significativamente en su
identificacion con la organizacion en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

Hi: La satisfaccion laboral de los trabajadores repercute significativamente en su
identificacion con la organizacion en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

Prueba estadistica

Como prueba estadistica se eligié el modelo de correlacién de Rho de Spearman,
para determinar si existe relacion de causa — efecto entre la Satisfaccion laboral de
los trabajadores y su identificacion con la organizacion en la Empresa Agraria
Azucarera Andahuasi, periodo 2017, y que esta relacion no sea debida al azar, sino

que sea estadisticamente significativa.
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Tabla 15. Correlaciones de la variable Satisfaccion Laboral y la dimensién

Identificacion con la organizacion.

Identificacion

Satisfaccioén con la
Laboral Organizacion
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de correlacién 1,000 ,563**
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 196 196
Identificacion Coeficiente de correlacion ,563** 1,000
con la Sig. (bilateral) ,000 :
Organizacion N 196 196

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaboracion propia

Nota. Se observa una correlacion de 0,563 y P =0,000.

Nivel de significancia
El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la Ho es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo serd el resultado.

Toma de decision
Como regla de decision tenemos que si el valor p < 0,01 se acepta Hi y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 por lo tanto se acepta la hipdtesis

especifica 2 y se rechaza la hipotesis especifica nula 2 (Ho).

Conclusion

Se demuestra la hipotesis especifica 2 (Hi) al hallar el valor p = 0,000 y que éste es
menor a 0,01 teniendo una correlacion positiva media de 0,563, por lo tanto, se acepta
la hipotesis especifica 2 (Hi) y se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los
trabajadores influye significativamente en la dimensién identificacion con la
organizacion de la variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017.

4.2.4. Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho: La satisfaccion laboral de los trabajadores no influye negativamente en sus

realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017.
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Hi: La satisfaccion laboral de los trabajadores influye negativamente en sus

realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, afio 2017.

Prueba estadistica

Como prueba estadistica se eligié el modelo de correlacion de Rho de Spearman,
para determinar si existe relacion de causa — efecto entre la Satisfaccion laboral de
los trabajadores y sus realizaciones (logros) en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017, y que esta relacién no sea debida al azar, sino que sea
estadisticamente significativa.

Tabla 16. Correlaciones de la variable Satisfaccion Laboral y la dimension
realizaciones (logros).

Satisfaccion Realizaciones

Laboral (logros)

Rho de Satisfaccion  Coeficiente de 1,000 ,626**
Spearman Laboral correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 196 196

Realizaciones Coeficiente de ,626** 1,000
(logros) correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 196 196

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaboracion propia

Nota. Se observa una correlacién de 0,626 y P =0,000.

Nivel de significancia
El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la Ho es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo serd el resultado.

Toma de decision
Como regla de decision tenemos que si el valor p < 0,01 se acepta Hi y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 por lo tanto se acepta la hipdtesis

especifica 3 y se rechaza la hipétesis especifica nula 3 (Ho).
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Conclusién

Se demuestra la hipétesis especifica 3 (Hi) al hallar el valor p = 0,000 y que éste es
menor a 0,01 teniendo una correlacion positiva media de 0,626, por lo tanto, se acepta
la hipotesis especifica 3 (Hi) y se puede afirmar que la satisfaccién laboral de los
trabajadores influye negativamente en la dimension realizaciones (logros) de la
variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo
2017.

4.2.5. Contraste de la hipotesis especifica 4

Ho: La satisfaccion laboral de los trabajadores no incide significativamente en la
disciplina funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

Hi: La satisfaccion laboral de los trabajadores incide significativamente en la
disciplina funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

Prueba estadistica

Como prueba estadistica se eligio el modelo de correlacién de Rho de Spearman, para
determinar si existe relacion de causa — efecto entre la Satisfaccion laboral de los
trabajadores y la disciplina funcional de los mismos en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017, y que esta relacion no sea debida al azar, sino que sea

estadisticamente significativa.

Tabla 17. Correlaciones de la variable Satisfaccion Laboral y la dimension disciplina

funcional.
Satisfaccid Disciplina
n Laboral Funcional
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,382**
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 196 196
Disciplina Coeficiente de correlacion ,382** 1,000
Funcional Sig. (bilateral) ,000
N 196 196

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: Elaboracion propia

Nota. Se observa una correlacién de 0,382 y P =0,000.

84



Nivel de significancia
El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la Ho es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo sera el resultado.

Toma de decision

Como regla de decision tenemos que si el valor p < 0,01 se acepta Hi y se rechaza Ho.
Se obtuvo el valor p = 0,000y 0,000 < 0,01 por lo tanto se acepta la hipotesis especifica
4y se rechaza la hipotesis especifica nula 4 (Ho).

Conclusién

Se demuestra la hipdtesis especifica 4 (Hi) al hallar el valor p = 0,000 y que éste es
menor a 0,01 teniendo una correlacion positiva débil de 0,382, por lo tanto, se acepta
la hipotesis especifica 4 (Hi) y se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los
trabajadores influye negativamente en la dimension disciplina funcional de la
variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, periodo
2017.
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5.1

CAPITULO YV

DISCUSION

Discusion de resultados

El 72.45 % de los trabajadores encuestados de la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, tienen una satisfaccion laboral de nivel medio hacia abajo. Este hallazgo
coincide parcialmente con Monteza (2010), que investigé la influencia del clima
laboral en la satisfaccion de las enfermeras del Hospital de ESSALUD de Chiclayo,
y.concluye que las enfermeras del referido Centro Quirdrgico estan medianamente
satisfechos laboralmente. También se tiene coincidencia parcial con Pérez y Rivera
(2015), quien llegd a determinar que los trabajadores del Instituto de Investigacion
de la Amazonia Peruana de lquitos, experimentan una satisfaccion de nivel medio o
moderado. Similar coincidencia existe con Alfaro et al. (2012), quien luego de
realizar su investigacion concluye que los trabajadores de tres Municipalidades de

Lima poseen un nivel de satisfaccion medio.

De otro lado, el hallazgo de la presente investigacion no es coincidente con la de
Polanco (2014), quien al investigar a los docentes del Instituto Tecnoldgico de
Administracién de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro de Sula, determind
que los docentes estan insatisfechos por encima del 30%. Asi mismo, no coincidimos
con Montoya et al. (2016), quienes en la investigacion que realizaron en una
Universidad Chilena, encontraron que el 95 % de los docentes y el 90.6 % de los

administrativos no estan satisfechos laboralmente.

Para el 56.63 % de los trabajadores investigados el clima organizacional en la
Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, es de nivel alto. Este resultado es similar al
de Montoya et al. (2016); los citados investigaron la satisfaccion laboral y su relacion
con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Chilena, y

encontraron que el 80 % de los docentes y un 72.7 % de los administrativos perciben
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un alto nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo. Pero el resultado de la
presente investigacion, no es similar con el resultado de la investigacion de Pérez y
Rivera (2015), los mismos que llevaron a cabo su investigacion en el Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana de Iquitos, y concluyen que existe un nivel
medio o moderado de clima organizacional en el referido Instituto. El resultado del
presente estudio tampoco es coincidente con la investigacion de Monteza (2010),
quien luego de investigar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de las
Enfermeras del Centro Quirdrgico del Hospital de ESSALUD de Chiclayo, afirma

que en el referido Centro Quirdrgico existe un clima laboral medianamente favorable.

Se logro determinar que en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi, la satisfaccion
laboral de los trabajadores influye significativamente en el clima organizacional.
Esto corrobora la teoria de la asociatividad y de relacion de causalidad que existe
entre las dos variables de estudio. Delgado (2016) con su investigacion que realizé
concuerda con la mencionada teoria, pues a modo de conclusion sefiala que existe
relacion directa entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, durante el afio 2016. En
la misma linea Bueso (2016), con base a los resultados de su investigacion titulada
“La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados
de Industrias el Calan en la Zona Norte”, concluye que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral es considerable, por lo que si hay mejor clima

organizacional también mejora la satisfaccion laboral de los empleados.

De otro lado, Manosalvas et al. (2015), investigaron las mismas variables del presente
estudio, en las diversas areas del Hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de la provincia de Esmeraldas, y coincidentemente llegd a la conclusion de
que existe una relacion estadistica significativa entre los constructos clima
organizacional y satisfaccién laboral. También Montoya et al. (2016), luego de
investigar la satisfaccién laboral y su relacién con el clima organizacional en
funcionarios de una Universidad Chilena, concluyen que la percepcion de un clima
organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de docentes y

administrativos.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

a) Se llegd a comprobar la hipotesis general de la presente investigacion, mediante la

prueba estadistica de Rho de Spearman, cuyo valor determinado p = 0,000 es menor
al valor de significancia 0,01 considerado como parametro de comparacion. Asi
mismo, la misma prueba estadistica, establece que entre las dos variables
investigadas existe una correlacion de 0,722; por lo que se puede afirmar que la
satisfaccion laboral que sienten, experimentan y externalizan los trabajadores
influye significativamente en el clima organizacional en la Empresa Agraria

Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

b) Se confirma la hipdtesis especifica 1 de la presente investigacion, para ello se utilizé

la prueba estadistica de Rho de Spearman, cuyo valor calculado p = 0,000 es menor
que el valor de significancia 0,01 establecido como pardmetro de comparacion.
Tambien la misma prueba estadistica determina para el caso de ésta hipotesis
especifica una correlacion de 0,730; por lo tanto, se puede afirmar que la
satisfaccion laboral de los trabajadores influye significativamente en la dimension
integracion intraorganizacional de la variable clima organizacional en la Empresa

Agraria Azucarera Andahuasi, periodo 2017.

c) Se comprueba la hipétesis especifica 2, a través de la prueba estadistica de Rho de

Spearman, Yy al haberse determinado que el valor p = 0,000 es menor al valor de
significancia 0,01 considerado como parametro de comparacion. La misma prueba
estadistica en relacidn a ésta hipdtesis especifica establece una correlacion de 0,563;
por consiguiente, se puede aseverar que la satisfaccion laboral de los trabajadores

influye significativamente en la dimensidon identificacion con la organizacion de
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6.2

la variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

d) Se confirma la hipotesis especifica 3, mediante la aplicacion de la prueba estadistica
de Rho de Spearman. El valor determinado por ésta prueba es p = 0,000 que viene
a ser menor al valor significancia 0,01 utilizado como pardmetro de comparacion.
Asi mismo, la misma prueba estadistica para ésta hipdtesis especifica determina una
correlacion de 0,626; por lo que se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los
trabajadores influye negativamente en la dimension realizaciones (logros) de la
variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera Andahuasi,
periodo 2017.

e) Se comprueba la hipétesis especifica 4, a través de la aplicacion de la prueba
estadistica de Rho de Spearman. El valor determinado por ésta prueba es p = 0,000
que viene a ser menor al valor significancia 0,01 considerado como parametro de
comparacion. La misma prueba estadistica en relacion a ésta hipotesis especifica
establece una correlacion de 0,382; por lo tanto, se puede sefialar que la satisfaccion
laboral de los trabajadores influye negativamente en la dimension disciplina
funcional de la variable clima organizacional en la Empresa Agraria Azucarera
Andahuasi, periodo 2017.

Recomendaciones

Al termino de la investigacion realizada y a la luz de los resultados conacidos, a fin
de incrementar mucho mas la satisfaccion laboral de los trabajadores y como efecto
de este logro mejore significativamente el clima organizacional enla Empresa Agraria
Azucarera Andahuasi, sus Directivos y el cuadro gerencial de la misma, deben

evaluar, planificar e implementar las siguientes recomendaciones:

a) Realizar un diagndstico técnico profesional para identificar las causas que vienen
generando dentro de la empresa un clima organizacional tenso e insatisfaccion
laboral. Luego de conocidas las causas disefiar e implementar un buen plan de
mejoramiento de las dos variables investigadas.

b) Determinar por cada puesto de trabajo el perfil minimo requerido que debe reunir
la persona que lo ocupe, considerando las habilidades cognitivas, procedimentales

y actitudinales

89



c) Atender con la celeridad del caso, de manera justa, legal y equitativa las demandas
de los trabajadores.

d) Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional en la empresa,
con la intervencién de expertos en el tema.

e) Implementar programas de capacitacion periddicas para todo el personal de la
empresa, con énfasis en inteligencia emocional y cultura organizacional

f) Promover que en el ejercicio de los cargos y cumplimiento de funciones sea
constante la prevalencia la eficiencia, la eficacia y la transparencia, como efecto de
la disciplina funcional de los trabajadores.

g) Implementar politicas de incentivos por cumplimiento de metas y objetivos de
trabajo por cada puesto o cargo.

h) Establecer politicas de lineas de carrera para todo el personal, basadas en la
meritocracia.

i) ‘Promover el predominio de un liderazgo transformacional en todos los niveles
decisionales y cadena de mando, a efectos de asegurar: la integracion
intraorganizacional, la identificacion con la organizacion, las realizaciones (logros)

y la disciplina funcional de los trabajadores de la empresa.
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ANEXOS
ANEXO 1

N° de cuestionario
CUESTIONARIO PARA MEDIR
LA SATISFACCION LABORAL Q
1. Presentacion
Estimado sefior (a) (ita):

Reciba usted un cordial saludo y al mismo tiempo la solicitud de su valiosa colaboracion
para dar respuesta a las preguntas del presente cuestionario. El propésito es estrictamente
académico. Mantendremos en reserva sus respuestas.

2. Instrucciones

Se le agradecera responder con toda sinceridad cada una de las preguntas del cuadro del
numeral 4, marcando con X.

3. Datos generales

a) Sexo : Hombre |:| Mujer |:|
b) Cargo LT R Co... AU T ...

c) Fechade laencuesta: ...........ccooviiiiiiiiiiiiii

4. Preguntas

Las abreviaturas de las alternativas tienen los siguientes significados:

T : totalmente insatisfecho AS : algo satisfecho
BI : bastante insatisfecho BS : bastante satisfecho
Al : algo insatisfecho TS : totalmente satisfecho

Alternativas y valores

N® ITEMS TI | BI | Al'| AS|BS

1 2 3 4 5

SATISFACCION CON TRABAJO

¢Con respecto al contenido de su trabajo esta usted?

¢En relacién a su carga de trabajo esta usted?

¢En cuanto a las exigencias de su trabajo esta usted?

¢En relacion a su horario de trabajo, esta usted?

QB WIN| -

¢Con respecto a las facilidades que recibe para realizar su

trabajo, esta usted?

SATISFAC. CON SUELDOS Y BENEFICIOS SOCIALES

6 | ¢Con el monto del sueldo que percibes, esta usted?

7 | ¢Con otros pagos que recibes, esta usted?

SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

8 | ¢Con las medidas de prevencion de accidentes de trabajo,

esta usted?

9 | ¢Con el nivel de temperatura en que trabajas, esta usted?

10 | ¢Con el nivel de ruido del ambiente en que trabajas, esta?

11 | ¢Con la amplitud del espacio fisico en que laboras, esté usted?
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SATISFACCION CON EL ESTILO JEFATURAL Y

GERENCIAL

12

¢Con las actitudes de su jefe inmediato, esta usted?

13

¢Con las decisiones de su jefe inmediato, usted esta?

14

¢Con las acciones de su jefe inmediato, esta usted?

SATISFACCION CON LAS POLITICAS DE

DESARROLLO PERSONAL

15

¢Con el programa de capacitacion de su centro de trabajo

esta usted?

16

¢Con el plan de ascensos y promociones de la empresa en que

laboras, esta usted?

17

¢Con el programa de bienestar social que ejecuta la empresa

en gue trabaja, usted esta?

Muchisimas gracias por su colaboracion
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ANEXO 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Presentacion

Estimado sefior (a) (ita):

2. Instrucciones

N° de cuestionario

O

Reciba usted un cordial saludo y al mismo tiempo la solicitud de su valiosa colaboracion
para dar respuesta a las preguntas del presente cuestionario. El proposito es estrictamente
académico. Mantendremos en reserva sus respuestas.

Se le agradeceréa responder-con toda sinceridad cada una de las preguntas del cuadro del
numeral 4, marcando con X. La palabra empresa se refiere a su centro de trabajo.

3. Datos generales

a) Sexo : Hombre [ ] Mujer[_]
a) Cargo RIS, ¥ SER
c) Fechade laencuesta: ...........ccovviiiiiiiiiiiie

4. Preguntas (Items)

NO

ITEMS

Alternativas y valores

Nunca

Muy
pocas
veces

Algunas
Veces

Casi
siempre

Siempre

1

2

3

4

5

INTEGRACION INTRAORGANIZACIONAL

¢Su jefe se muestra amigable con usted?

¢Los miembros de su grupo de trabajo son amigables?

¢ Percibe que su jefe confia en usted?

¢Los miembros de su grupo de trabajo confian en usted?

¢Su jefe esta dispuesto a apoyarle en asuntos de trabajo?

OO BWINF-

¢Los miembros de su grupo de trabajo estan dispuestos a

apoyarle en asuntos o situaciones de trabajo?

7 | ¢Esté usted dispuesto a apoyar a su jefe en asuntos de trabajo?

8 | ¢Esté usted dispuesto a apoyar a los miembros de su grupo
de trabajo en asuntos o situaciones de trabajo?

9 | ¢Participas en reuniones que por fechas especiales (navidad, afio
nuevo, aniversario de la empresa, etc.) organiza la empresa?

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

10 | ¢Realmente le interesa y preocupa el futuro de la empresa?

11 | ;Comenta a sus amigos y familiares que la empresa donde
labora es un excelente lugar de trabajo?

12 | ;Se siente orgulloso al decir que trabaja en la empresa?

13 | ¢Debido a problemas de relaciones humanas con los jefes
ha pensado en renunciar a la empresa?

REALIZACIONES (LOGROS)
14 | ;Usted logra sus metas de trabajo personales que le exigen?
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