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Resumen

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacién entre clima organizacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,
durante el afio 2016. El estudio es de alcance de tipo descriptivo- correlacional, de disefio no
experimental y de corte transaccional. La poblacién de estudio esta conformada por 208
personas. El instrumento utilizado serd el cuestionario adaptado por el Departamento de
Calidad y del Ministerio de Salud, que mide la variable de clima organizacional con respuestas
basadas en escala tipo Likert, de cinco puntos y de satisfaccién laboral, el instrumento S20/23
de Meliay Peir6 de la Universidad de Valencia, de siete puntos. Mediante el andlisis estadistico
de Chi- cuadrado se obtuvo el coeficiente de 63, 426 y un p valor igual a 0,000 (p valor <0,05).
Entonces se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, que
determina que a mayor clima organizacional genera mayor satisfaccion laboral, y a menor
clima organizacional, genera menor satisfaccion laboral. Por lo tanto, el clima organizacional

es de suma importancia para la empresa, y su influencia en la satisfaccion los trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between climate organization and
job satisfaction of the workers of the castafieras companies of Puerto Maldonado, during the
year 2016. The study is of descriptive-correlational, non-experimental design and cut-off type
transactional. The study population is made up of 208 people. The instrument used will be the
guestionnaire adapted by the Department of Quality and the Ministry of Health, which measures
the organizational climate variable with responses based on Likert scale of five points and job
satisfaction, the instrument S20 / 23 of Melia and Peir6 of the University of Valencia, of seven
points. A coefficient of 63, 426 and a p value of 0.000 (p value <0.05) were obtained by means
of Chi-square statistical analysis. Then the decision is made to reject the null hypothesis and
accept the alternative hypothesis, which determines that the greater organizational climate
generates greater job satisfaction, and to a lesser organizational climate, generates less job
satisfaction. Therefore, the organizational climate is of utmost importance to the company, and

its influence on workers' satisfaction.

Key words: Organizational climate, Job satisfaction
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problemética

Sziklai (2006), citado por Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, (2006), mencioné
que en los ultimos tiempos la gestion de recursos humanos cobrd gran importancia en las
organizaciones, en especial para los servicios publicos, pues es un area de interés que ayuda
a generar ventajas competitivas para diversas instituciones. Segin Omar & Urteaga (2010), la
creciente globalizacion de la economia ha logrado que los procesos de fusién, expansion y
adquisicion de las empresas se convirtieran en procedimientos cada vez mas frecuente en el
escenario mundial; por otra parte en El plan de intervencion para la mejora del clima
organizacional, elaborado por el Ministerio de Salud, (2014) se menciona que las
organizaciones han empezado a modificar sus formas de pensar y actuar frente a los
individuos como factor de éxito para la productividad y rentabilidad; la vida de un individuo se
desarrolla dentro de las organizaciones y dentro de ellas socializan, mezclan y enfrentan ideas,
sentimientos, intereses y aspiraciones. Guedez (1998), citado por Chiang, Salazar, & Nufiez
(2007) afirma que el clima organizacional, al igual que la satisfaccion laboral, condiciona el
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, y determinan en ellas
“enraizamiento, arraigo y permanencia”’. Es asi que, Kangis & Williams (2000), da mucha
importancia al estudio del clima organizacional y la satisfaccién laboral, tanto de manera
individual como en sus relaciones, y sus efectos sobre la evolucion de las empresas, citado
por Del Toro, Salazar, & Gomez (2011). Al mismo tiempo Castro N. Martins (2010); Adeniji A.
Y Jyoi J. (2013), citado por Arias Gallegos & Arias Caceres (2014), han llevado a cabo estudios
recientes que retoman la relacién entre ambas variables en diversos contextos laborales y de
paises con culturas variadas, confirmandose que el clima organizacional se relaciona o tiene

un impacto moderado y significativo en la satisfaccion de los trabajadores.

En tanto Goleman, citado por Work (2010), comenta sobre una investigacion que
cuantificod en el impacto del clima laboral en los ingresos de una empresa de servicios.
Descubrié que cuando mejora en 1% el clima, los ingresos crecen en un 2%. Los estudios

realizados en el Per( y América Latina por Werther en el (2000), Mejia B. (2004), citado por
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Monteza Chanduvi (2012), revelaron que existen climas laborales autoritarios, encontrandose
que el 50% considera importante la relacion con sus compafieros, 47% sostiene que para el
cumplimiento de metas no se perciben reconocimientos monetarios; 66% afirma que el
supervisor inmediato no se preocupa por incentivar a su personal y 73% concluye que la

constante rotacion de personal genera inestabilidad laboral.

Segun, El Comercio (2014), de acuerdo al estudio realizado por Organizacién Supera,
presenta que el 71% de los trabajadores peruanos, de Lima, Arequipa y Chiclayo manifesto
no sentirse valorados por su organizacion. El 53% de los colaboradores de los sectores
de mineria, banda, retail, telecomunicaciones y servicios indicé no sentirse feliz en su centro
de labores debido a la falta de satisfaccion laboral que radica en la actitud que tiene el
colaborador frente a su propio trabajo, el 41% indic6 que en su centro laboral le brindan poco
apoyo. En cuanto al tema de comunicacion, el 52% manifesté que no tienen una buena
comunicacion con su jefe directo. Sobre los factores que los motivarian a ser mas productivos:
en mayor reconocimiento 52%, capacitaciones constantes 49% y una mejor comunicacion
48%; en el mejor trato 45% y el aumento de salario 39%; un 8% considerd como excelente su

nivel de ingresos actual, en tanto que un 45% lo calificé de bueno.

Asi mismo, un estudio realizado por Orihuela Lipa (2016), en la satisfaccién del
usuario interno de la comunidad local de administracion de salud de Tambopata, Puerto
Maldonado, concluye que para el trabajo actual y general los usuarios determinan estar con
alta satisfaccion por la remuneracion y estabilidad laboral. Con respecto al jefe inmediato, los
usuarios manifiestan estar con una satisfaccion media. En cuanto a la oportunidad de progreso
profesional existe una baja satisfaccion. En las remuneraciones e incentivos del usuario interno
se refiere una satisfaccion media, pues se presume que ellos no tienen incentivos por la labor
que desempefan: Referente a la interaccion de los compafieros de trabajo, manifiestan
insatisfaccion, tal vez sea por la falta de empatia y frente al ambiente de trabajo es alta

satisfaccion por diplomacia y respeto.

Otro estudio realizado por el diario La (Republica, 2015), sobre la mineria y el trabajo
realizado en Puerto Maldonado, muestra mediante una entrevista a un hombre, que labora
como operario, disconforme con su trabajo realizado, y que no tiene un buen ambiente laboral
porque tiene una ganancia minima y que en ciertas ocasiones trabaja varios dias sin ganar
nada.

15



En tal sentido, este proyecto de investigacién tiene la finalidad de determinar el clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas

castafieras de puerto Maldonado, durante el afio 2016.

1.2. Formulacion del problema

En el presente trabajo se describe, como problema, la relacion del Clima Organizacional
y la satisfaccion laboral.

1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores

de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio 20167
1.2.2. Problemas especificos

e (;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién respecto con sus
superiores en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,
durante el afio 20167

e ¢ Cual es la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion respecto a las
condiciones fisicas en el trabajo en los trabajadores en las empresas castafieras de
Puerto Maldonado, durante el afo 20167

e ¢ Cual es la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion respecto a la
participacion en las decisiones en los trabajadores de las empresas castafieras de
Puerto Maldonado, durante el afio 2016?

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion respecto al trabajo
en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio
20167

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion respecto con el
reconocimiento en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,

durante el afio 2016?
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1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general:

Determinar la relacion entre clima organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio 2016.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con sus superiores
en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio
2016.

e Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion con las
condiciones fisicas en el trabajo en los trabajadores de las empresas castafieras de
Puerto Maldonado, durante el afio 2016.

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién con la participacién
en las decisiones en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto
Maldonado, durante el afio 2016.

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con su trabajo en
los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio
2016.

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con el
reconocimiento en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,

durante el afio 2016.

1.4. Justificacién de lainvestigacion
Tedrica

Este trabajo es importante porque gracias a la afirmacion teérica permite identificar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores que se
encargan del pelado de castafias en la ciudad de Puerto Maldonado. Se utiliza como
herramienta de mediciéon la encuesta que permitirda medir la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores en mencion y el ambiente generado

por las emociones de los miembros de un grupo u organizacién. Este analisis se efectuara en
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las empresas que realizan el pelado de castafias como sector servicios en Tambopata, durante
el afio 2016.

Institucional

La informacion obtenida le servira como una orientacién para los empresarios
perteneciente al departamento de Madre de Dios, para que mejoren la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en sus trabajadores que realizan el pelado de castafas.
Ademas, este formara parte la base de datos de la facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Peruana Union, cuyo propdsito servira como antecedente para el desarrollo de

nuevos trabajos de investigacion.
Social

En el aspecto social este trabajo pretende brindar un aporte a los administradores de las
empresas de servicios de pelado de castafa, pues gracias a los resultados de la investigacion,
ellos podran orientarse y corregir los puntos débiles y fortalecer sus habilidades en las

empresas para gue su percepcidn organizacional sea mejor.

1.5. Presuposicién filoséfica

Segun Hellrieger y Slocun (2009), citado por Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015),
el clima organizacional es un conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una
organizacion particular y/o subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la
organizacion interactdia con sus miembros y con su ambiente. A su vez, White (1975), implica
el establecimiento de relaciones interpersonales que sean gratificantes y placenteras, y la
creacion de un clima organizacional y un ambiente sea marcados por el aprecio, la aceptacion
y la confianza, en especial el amor que es base de la creacion y de la redencion. En
consecuencia, a esto Atalaya (1999), citado por Bobbio & Ramos (2010), mencion6 que se

tendra una actitud positiva del trabajador con el trabajo.

Dios en su infinito amor nos dio el ejemplo. El fue el primero en trabajar sobre la tierra;
por lo tanto, el trabajo legitima su actividad y voluntad al ser considerado como naturalmente
bueno (Salmos 25:8; Efesios 4:28).

Elena de White (1952) afirma que Dios asignoé el trabajo para felicidad del hombre.
Dios queria que el hombre hallase gozo en su organizacién. Una persona esta preparada para

laborar en cualquier institucion, a deleitarse en la actividad, como menciona Efesios 6:5-9 RVR
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(1995), nos habla del siervo y el amo, que segun el contexto cultural de aquel tiempo se viene
a referir al empleado y al jefe de hoy en dia, Dios manda a que seamos responsables sin
buscar destacar porque de nada sirve que hagamos todo perfecto si lo hacemos de mala gana,

esto influye en el clima organizacional, las relaciones con los compafieros y con el jefe.

Un ejemplo fue José que prosperd en un ambiente de esclavitud. El no miraba el lugar
donde estaba, él miraba quien estaba con él en ese lugar, y Jehova estaba con José y fue
varén préspero, Génesis 39:2, Colosenses 3:22- 25 RVR (1995), menciona: Siervos, obedeced
en todo a vuestros amos terrenales, no sirviendo al ojo como los que quieren agradar a los
hombres, sino al corazén sincero, temiendo a Dios. “Y todo lo que hagais, hacedlo de corazon,
como para el Sefior y no para los hombres”. La revista The Signs of the Times (1884) citado
por Elena White (2014), da a entender que Satands trabajara través de todos los medios que
él pueda emplear para desanimar a las personas; por lo tanto, las organizaciones no estan

exentos de sufrir situaciones similares.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

1.6. Antecedentes de investigacion:

El trabajo realizado por Orihuela Lipa (2016), tuvo el objetivo de identificar la
satisfaccion del usuario interno de la Comunidad Local de Administracion de Salud
Tambopata, Puerto Maladonado, 2016. Se realiz6 una encuesta a 43 trabajadores del CLAS
de Tambopata. El disefio de la investigacion fue descriptivo simple y transversal, la técnica de
muestreo se aplicé la entrevista y cuestionario para determinar la satisfaccion del personal de
Salusted. Para el analisis de resultado de la encuesta, se determiné a través de la estadistica
descriptiva de la variable y dimensiones del estudio. De esta manera presentan una
satisfaccion laboral media el 90.7% de los usuarios internos; en relacion al trabajo actual
declaran tener una satisfaccion alta representando el 93,0%; con respecto al trabajo en general
el 60,5% presentan una satisfaccion alta; respecto a la satisfaccion con el jefe inmediato el
48,8% de los usuarios internos evidencian tener una satisfaccion media, en relacion a la
oportunidad de progreso profesional el 39,5% de los usuarios internos refieren tener una baja
satisfaccion; en lo que respecta satisfaccién con las remuneraciones e incentivos el 34,9% de
los usuarios internos se hallan en una satisfaccion media; para la interrelacién con los
compafieros de trabajo el 37,2% refieren tener una satisfaccién entre medio y bajo, y para el

ambiente del trabajo el 83,7% de los entrevistados estan con una satisfaccion alta.

El trabajo realizado por Chiang, Salazar, & Nufiez (2007), tuvieron el propésito de
conocer la relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion de salud del sector estatal. La muestra del presente trabajo estuvo compuesta por
327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital publico tipo 1. Para diagnosticar el
clima organizacional se aplicé un cuestionario que mide el clima organizacional con respuestas
basadas en escala tipo Likert, de cinco puntos. Para medir la satisfaccion laboral se utiliza el
cuestionario S20/23 de Melia y Peiré (1989) que tiene una estructura de cinco factores. El
andlisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente Alpha de Cronbach para la
escala de clima organizacional y de satisfaccién laboral de 0,969 y 0,925, respectivamente. La
estructura de las escalas se estudia a través de un analisis factorial exploratorio. Para la escala

de clima organizacional los factores extraidos son 12, con un coeficiente alfa alto (entre 0,74
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y 0,94). Para la escala de satisfaccién laboral los factores extraidos son 5, con un coeficiente
alfa alto (entre 0,73 y 0,87). Respecto del efecto del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral, se encontré que existen dimensiones de clima organizacional que tienen relaciones

estadisticamente significativas con variables de satisfaccion laboral.

El trabajo realizado por Rodriguez M., Retamal, Lizana, & Cornejo (2011), titulado
“Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal
chilena”. Tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones especificas.
La investigacion que se llevo a cabo fue un estudio cualitativo, el disefio de estudio fue no
experimental, transversal y correlacional. La muestra del presente trabajo esta compuesta por
96 trabajadores de un organismo publico de la region de Maule se aplicaron los cuestionarios
de clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969),
la confiabilidad por consistencia interna de los instrumentos de clima organizacional y
satisfaccion laboral son muy buenas de 0,855 y 0,925. De los cuestionarios fueron contestados
de forma individual y en un solo momento. Esta aplicacion fue realizada junto al proceso de
evaluacion anual de desempenio de la institucion. En esta evaluacion se aplicd un cuestionario
confeccionado por la institucion cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de
los funcionarios (‘compromiso funcionario, condiciones personales, rendimiento vy
productividad”). Se evidencia que existe una relacion significativa entre el clima, la satisfaccion
y el desempefio. Y que el desempefio es predicho de mejor forma por las variables en conjunto.
Considerando las dimensiones del desempefio, solo el clima predice significativamente el
comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo

predice el rendimiento y la productividad

El estudio realizado por Arias Gallegos & Arias Caceres (2014), titulado Relaciéon entre
el clima organizacional y la satisfaccién laboral en una pequefia empresa del sector privado.
Pretende valorar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. El tipo
de investigacion con la que se trabajo fue con un disefio correlacional. La muestra del presente
trabajo fue de 45 trabajadores de una pequefia empresa privada y se aplicé el perfil
organizacional de escala de Likert que consta de 25 preguntas con 5 alternativas de respuesta
(siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca), 25 varones (55,6%) y 20 mujeres (44,4%)
de 18 a 47 afios de edad, con una edad promedio de 35,11 y una desviacion estandar de

+12,02. Asimismo, 31,1% tiene formacion técnica superior y 68,9% tiene formacion
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universitaria. El 31,1% trabaja en el &rea administrativa, 17,8% en el area de ventas y 51,1%
en el &rea de operaciones., la confiabilidad mediante el método de consistencia interna con la
prueba Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de 0,738 y la escala de satisfaccion en el trabajo
de Warr, Cook y Wall, que consta de 15 items y dos dimensiones: satisfaccién laboral
intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca la confiabilidad por medio del método de
consistencia interna con la prueba Alfa de Cronbach es de 0,763. Los resultados obtenidos
indican que existen relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero entre las
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas fuertes y significativas
con la satisfaccion laboral. Ademas, se concentran diferencias significativas entre los varones
y las mujeres, entre el grado de instruccion y el area de trabajo del personal evaluado. Se
concluye por tanto que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de

manera moderada.

El trabajo realizado por Pefa, Diaz, & Carrillo (2015), titulado “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccién laboral en una pequefia empresa familiar”. El propésito de esta
investigacion se llevé a cabo con la finalidad de conocer la relacién que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una
pequefia empresa familiar de la industrial metal-mecénica ubicada en Monclova, Coahuila, a
fin de proporcionar al directivo de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de
mejora. El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion de campo, transversal, mixta

(cuantitativa y cualitativa).

La muestra se determind por consenso ya que incluye a la poblacién total de los
trabajadores de una pequefia empresa familiar de la industria metal-mecanica, formada por 20
trabajadores a quienes se les aplicé un cuestionario estructurado, tipo escala Likert, para
diagnosticar el Clima Organizacional se utilizé el “Modelo organizacional de seis casillas de
Weisbord” (1976), compuesto por 35 items correspondientes 7 variables, y para medir la
Satisfaccion Laboral se redisefio el instrumento de JSS de Spector (1985), que consta de 40
reactivos considerandose 10 variables. El andlisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un
coeficiente de Alpha de Cronbach para la escala de satisfaccion laboral y de clima
organizacional de 0,89 y 0,851 respectivamente. En los resultados obtenidos en la
investigacion se puede ver que los trabajadores perciben un clima organizacional de la
siguiente manera: cuentan con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer las

tareas que correspondan, comprenden la distribucion de actividades, responsabilidades y
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funciones entre todos los niveles, en cuanto a la satisfaccion laboral se puede apreciar que los
trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que realizan y que este es

importante.

1.7. Bases tedricas
1.7.1. Origen del clima organizacional

Los origenes de Clima Organizacional se iniciaron en la teoria de las relaciones
humanas, sin embargo, diversas connotaciones han surgido a partir de los enfoques aplicados
a la psicologia donde se utiliz6 el termino clima organizacional por primera vez en la psicologia

industrial y posteriormente en el desarrollo organizacional.

Segun Gan (2007), citado por Bernal Gonzales, Pedraza Melo, & Sanchez Limén
(2015), el trabajo realizado por Elton Mayo entre los afios de 1927 a 1939, en las fabricas de
Hawthorne perteneciente a la compafiia Wester Electric, posiblemente sea considerado el
primer aporte en la historia del clima organizacional, puesto que los experimentos llevados a
cabo en dichas fabricas ponen de manifiesto la importancia de las relaciones humanas y otras
variables. Posteriormente, Toro (2001) y Bustamante, Hernandez y Yafiez (2009), citado por
Bernal et al., (2015), sefialaron que derivado del estudio realizado por Elton Mayo surgen
investigaciones de otros autores que tratan de profundizar en el concepto y alcance del clima

organizacional dentro de las organizaciones.

Estas ampliaciones, segun Zudarsky (1979), citado por Cardona & Zambrano (2014),
permitieron fundamentar el concepto de clima organizacional, por Lewin, Lippit y White (1939)
quienes fueron pioneros en realizar las primeras aproximaciones al concepto de clima
organizacional, mediante concepciones como atmdsfera social. Sin embargo, las diversas
connotaciones han surgido a partir de diversos enfoques aplicados a la psicologia que por
primera vez el término de clima organizacional fue utilizado en la psicologia industrial por
Germman en el afio 1960, segun Brunet (2004), citado por Dominguez Aguirre, Ramirez
Campos, & Garcia Méndez, (2013). En tanto, Guillen & Guil (2000), citado por Serrano &
Portalanza (2014), mencionaron que el clima organizacional ha ido evolucionando su definicion
a lo largo del tiempo, ya que éste tiene una prolongada historia en las ramas de psicologia
industrial y comportamiento organizacional. Este tema llega a conceptualizarse en 1968

cuando se determiné que el clima organizacional es medible.
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Ademds Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007), citado por Ramos Moreno (2012),
dentro de la psicologia organizacional ampliaron el concepto mediante la cobertura hacia el
bienestar laboral de los colaboradores propiciando motivaciones en los individuos dentro de
las organizaciones. Otro campo que estd relacionado estrechamente con el clima
organizacional es la antropologia, Ferro, P4ez, Bermudez, Velosa, & Gémez (2011). Por lo
tanto el clima organizacional ha sido objeto de estudio segun Ashkanasy y Jackson (2001)
citado por Jaime & Araujo (2005), por la Psicologia Social, Sociologia o Antropologia.

Segun Rodriguez (1999), citado por Lépez (2013), el clima organizacional es un tema
que se plante6 en la década de los sesenta junto con el surgimiento del desarrollo

organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones.
1.7.2. Enfoques del Clima Organizacional:
1.7.2.1. Enfoque estructuralista:

El enfoque estructuralista, se puede definir como aquellas caracteristicas permanentes

que describen una organizacion y las estructuras de la organizacion.

Segun Forehand y Gilmer, citado por Segredo (2013), se define el clima organizacional
como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman. Por otro lado
De Stefano, et al (2005), citado por Pefia Cardenas, Chavez Macias, & Aguero Rodriguez
(2013), describe las caracteristicas permanentes que definen a una organizacion, la describen

de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la conforman.

Dicha estructura, segun Dessler (1979), citado por Marquez (2009), estd compuesta
por el tamafio, dimensién de la organizacion, amplitud del control administrativo, la
centralizacion o descentralizacion de la autoridad en la toma de decisiones, el tipo de
tecnologia, niveles jerarquicos. Es decir, el clima, de acuerdo a Guion (1973), citado por Jaime
& Araujo (2005), por otro lado es considerado como una manifestacion de la estructura de la
organizacion, independientemente de las percepciones de los individuos, por lo tanto, el clima
se forma porque los miembros de la organizacion se encuentran expuestos a unas mismas

caracteristicas estructurales.
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1.7.2.2. Enfoque Interactivo
El enfoque interactivo implica la existencia de comportamientos que van a determinar
un conjunto de dimensiones y que lleva a comprender los significados de su entorno mediante

la comunicacion.

Segun Acero (2007), citado por Morocho Céaceres (2010) define el clima organizacional
como un enfoque interactivo, que implica la existencia de determinantes comportamentales
que van a determinar un conjunto de dimensiones en forma objetiva, estableciendo la forma
situacional como se presentan a través de un proceso interactivo organizacional. Es decir,
Fernandez Ballesteros (1987), citado por Romafia Blay (1992) considero la conducta humana
como una funcion de la transaccién entre variables personas y ambientales. Asi mismo Moran
y Volkwein, 1992 en Jaime y Araujo, 2009, Garcia y Sanchez, 2008; De Stefano, Clark, Gavin
y Potter (2005), citado por Acosta & Venegas (2010), se refieren a la interaccion de los
individuos como respuesta dada a las situaciones objetivas y compartidas, Schneider y
Reicher (1983), citado por Pasini & Rivas (2013), que va configurando formas similares de

percibir e interpretar la realidad organizacional.

Por ultimo, Mafias Rodriguez, Gonzélez Roma, & Pier6 (1999) sostienen que no es una
caracteristica inherente de los objetivos externos, tampoco es un producto de la conciencia
subjetiva individual, mas bien les lleva a comprender y atribuir significados a los fenbmenos
de su entorno y que, segun Welsch y La Van (1981), citado por Farfan Manrique (2009), el
componente central que contribuye al clima es la comunicacién y que a partir de todo esto se
desarrolla una visiébn compartida, Schneider y Reicher (1983) citado por Garcia & Sanchez
(2006), esa comunicacion en las interacciones entre los miembros define e interpreta los
elementos de la situacion de forma particular. Esa caracteristica, los modos de interpretar y

definir son los que forman distintos subgrupos de clima en las organizaciones.

1.7.2.3. Enfoque subjetivo

El enfoque subjetivo se puede definir bajo la opinion de los involucrados y las

percepciones de los miembros de una organizacion.

Segun Gomez y Cols (2001), citado por C. Gbmez (2004), para determinar la naturaleza
del clima organizacional se han propuesto en el enfoque subjetivo tiene que ver con la opinion
de los involucrados en la organizacioén, este enfoque afirma que es un aspecto importante en

cuanto a la percepcion del ambiente interno de la organizacion es la percepcion que el
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participante tiene sobre si sus necesidades sociales se estan satisfaciendo y si esta gozando
del sentimiento de la labor cumplida. Para Halpin y Crofts (1962) citado por Pérez Segredo

(2013), lo definen como "la opinidn que el trabajador se forma de la organizacién".

La reflexion de Silva (1996), citado por Diaz, Pefia, & Castellanos (2014), son las
definiciones subjetivas, que entienden el clima como percepciones personales de los
miembros de una organizacién. Con esta perspectiva se asume una postura tan extrema como
la anterior. Es decir, el clima depende del estado de animo de quienes lo viven y, por lo tanto,
seria mutable, poco fiable y tal vez hasta inabordable. Otro aspecto que Kozlowski y Doherty
(1989), citado por Pérez de Maldonado, Maldonado Pérez, & Bustamante Uzcéategui (2006),
asignaron de gran valor la percepcién que tienen los trabajadores del comportamiento de sus

superiores.

Este trabajo se basa en el enfoque estructuralista porque influye en el comportamiento
de las personas que conforman en una organizacién, en tanto en este aspecto se basa nuestra

investigacion.
1.7.2.4. Teoria del Clima organizacional

Clima Organizacional

El clima organizacional puede ser definido bajo tres aspectos: como cualidades o
propiedades del medio ambiente laboral; con las percepciones ajenas a la teoria del trabajo y,
por ultimo, como un fendmeno que interviene en los factores de la organizacién y las

tendencias motivacionales.

Segun Chiavenato (2000), citado por Solarte Garcia (2009), el clima organizacional
puede ser definido como las cualidades, propiedades del medio ambiente laboral que son
percibidas o experimentadas por los miembros de una organizacion. Por otro lado, Tagiuri y
Litwin, mencionado por Woodman y King (1978), citado por Patlan (2012) consideraron que
éstas son relativamente estables respecto de la calidad del ambiente interno. Pritchard & B.
Karasick (1973), citado por Marquez (2009), refirieron que las propiedades son estables en el
tiempo, resultado del comportamiento y de las politicas de sus miembros. Segun Forehand y
Gilmer (1964) citado por Jimenez Diaz (2009), estos son perdurables y facilmente medibles
la cual van a distinguir una entidad laboral de otra y aunque en su medida se hace intervenir

la percepcion individual lo fundamental son los indices de dichas caracteristicas.
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Mientras que Hughes, R. et al (2007), citado por Hesse, Gémez, & Bonales (2010),
alude que tiene mucho que ver con las percepciones ajenas a la teoria del trabajo, tales como
los sentimientos acerca de los compafieros de trabajo o de las politicas de la organizacion,
que con las satisfaccion del empleo incluye percepciones acerca de la carga de trabajo, de la
naturaleza de las tareas desempefiadas, y que son comunes a puestos no necesariamente
relacionados entre si Reddin J (2004). Méndez (1985), citado por Picon Duarte (2008), plante6
gue las condiciones se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud, determinando su motivacion, comportamientos, satisfaccién y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Por ultimo, Goncalves (1997), citado por Ramos Moreno, (2012), explicé el clima
organizacional como un fenémeno que interviene en los factores de la organizacion y las
tendencias motivacionales, que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). Por otro lado, Alvarez (1992),
citado por Cardona Echevarri & Zambrano Cruz (2014), mencioné que estos factores que
intervienen son caracteristicas como valores, las normas, las actitudes y los sentimientos

percibidos por las personas sobre la institucion de la cual forman parte.

Dimensiones

Comunicacion interna

La comunicacion interna se define bajo tres constructos: como elemento que
salvaguarda la integridad de la organizacion, su identidad y naturaleza; implica inversién en

capital humano y por ultimo mantener buenas relaciones en todos los ambitos de nuestra vida.

Garcia (2009), citado por Marifio Arevalo (2014), mencion6 que la comunicacion sirve
como un elemento que salvaguarda la integridad de la organizacion, su identidad y naturaleza,
para readaptarse efectivamente a los cambios del entorno, consiguiendo su evolucion, lo cual
permite generar una cultura organizacional a través del lenguaje instaurado, Chiang (2012),
citado por Balarezo Toro (2014), constituyendo uno de los elementos centrales para articular
las relaciones entre los diferentes departamentos de la organizacion empresarial. Al avalar
este punto de vista de la comunicacion, Alves (1997), citado por Martin (2013), destacé su
importancia como difusora de la cultura organizacional, comunicando conocimientos; es decir,

motivar e involucrar al personal.
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Del Pozo (2004), citado por Herranz de la Casa, J.M, Tapia Frade, A., Lazaro, (2009),
afirma que invertir en comunicacion interna significa invertir en capital humano, en beneficios
intangibles y a largo plazo, en consecuencia, dicha inversion supone para la organizacion
generar coherencia, identidad, unidad, participacion, también incluye motivacion personal, y
fuente de transmisién que fomentan la cohesién y optimiza el desarrollo productivo, Somoza
(1993), citado por Bustamante Ospina, (2013), con la intencionalidad de fortalecer, fomentar y
por efecto mejorar su identidad corporativa, mediante la implicacién de todo. Mudnera y
Sanchez (2003), citado por Castro Pinzén & Jiménez Rubiano (2008).

Por dltimo, Mendo (2010), citado por Diaz & Fuentes (2013), defini6 que la
comunicacion permite mantener buenas relaciones en todos los &mbitos de nuestra vida. Tessi
Parissi, (2002), citado por Cuervo (2011), manifiestd que la comunicacion interna debe ser
socialmente responsable en tanto se compone de mensajes y relaciones que traspasan las
fronteras de la empresa y forman parte de la vida de los empleados cuando salen de su lugar
de trabajo, utilizando diferentes los medios de comunicacion, Hernandez (2002), citado por
Sandoval Téllez (2004), que los mantengan informados e integrados para contribuir con su
trabajo al logro de los objetivos organizacionales. Garcia Jiménez (1998), citado por Zapata
Palacios (2004), consider6 el papel relevante que debe cumplir la comunicacion interna dentro

de la organizacion, que paso de ser una utopia, a ser una necesidad.

Reconocimiento

El reconocimiento comprende el comportamiento humano como un haz de habitos para
constar el valor de las personas y a la vez como una manera de expresar el trabajo y el
esfuerzo realizado en beneficios al trabajador.

Para McDowell & Lovibond (2002), citado por Honneth (2006), el reconocimiento
comprende el comportamiento humano como un haz de hébitos que en el proceso de
socializacion han sido vinculados con las razones capaces de constar el valor de otras
personas. Honneth (1997), citado por Tello (2011), basandose en la obra temprana de Hegel
y en el trabajo G.H. Mead, el ser humano sélo se constituye como tal en relacién con otros
seres humano, es por ello que el reconocimiento es el elemento fundamental de constitucion
de la subjetividad humana, mientras que para Cabrera NL. (2003), citado por Guillén del
Campo (2013), el reconocimiento laboral es uno de los mdviles fundamentales de los sujetos

gue los ayuda a orientarse en su desempeifio laboral.
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Por otro lado, Buker, 2005; Schulte, Ostroff & Kinicki (2006), citado por Patlan (2012),
aluden que el reconocimiento es una manera de expresar el trabajo y el esfuerzo realizado, en
beneficios y recompensas que directamente reciben los trabajadores. Stringer (2001), citado
por Serrano & Portalanza (2014), afirm6é que el reconocimiento, basado en el clima
organizacional, indica el sentimiento de los empleados de ser recompensados por un trabajo
bien hecho, a esta informacién Palma (2005), citado por Alfaro Salazar, Leyton Giron, Meza
Solano, & Saénz Torres (2012), también definié el reconocimiento en funcién evaluativa del
trabajo propio o de personas, respectos a los logros en el trabajo o por el impacto de estos

resultados indirectos.

Relaciones interpersonales en el trabajo

Las relaciones interpersonales en el trabajo se dan por un componente fundamental “la
confianza interpersonal’ y esta estructura social se configura a partir de procesos y relaciones

que los mantienen entre si.

Segun Tan & Lim (2004), citado por Gallardo (2010), un componente fundamental de
las relaciones interpersonales en el trabajo, es la confianza interpersonal, que a su vez, Gil-
Monte (2001), citado por Pons & Ramos (2012), mencion6 que esta percepcion es resultado

del proceso de comparacion social y de intercambio con la organizacion.

Por otro lado, Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2003); Leymann (1996); Meseguer,
Soler, Garcia, S4dez y Sanchez (2007); Moreno, Rodriguez, Garrosa, Morante y Rodriguez
(2005); Salin (2003); Segurado (2005); Segurado, Rodriguez, Mier, Agullé y Agullé (2005);
Topa, Depolo y Morales (2007); y Vartia (2001), citado por Segurado et al. (2008), la estructura
social de la organizacién se configura a partir de los procesos de interaccion social y de las
relaciones interpersonales que mantienen los individuos entre si (amistosas, de poder, de
influencia, hostiles, cooperativas, competitivas...), y que, como demuestran numerosos
estudios, bajo determinados contextos de trabajo pueden llegar a constituir una fuente de
riesgo de acoso laboral. En tanto Stephen Ball (1989), citador por Bernardina Benito (2009),
afirmé que por encima de este esquema formal de roles y relaciones, hay también
agrupaciones informales de caracter en gran medida emotivos, y toda clase de actitudes
internas y prejuicios personales que afectan a la conducta de unas personas a otras, y a su
capacidad de trabajar juntas como grupo cooperativo, de esta manera Rodriguez (1999),

citado por Lopez Gonzalez (2013), aludié que las relaciones interpersonales tienen lugar en el
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entorno del clima organizacional y las diversas regulaciones formales que afectan dicho

trabajo.

Calidad en el trabajo

Conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones y que
también la calidad asimila dos posiciones antagonicas: la reivindicaciéon de los empleados por
el bienestar, la satisfaccion en el trabajo y por el otro lado, el interés de las organizaciones por

sus efectos en la productividad y la calidad de vida.

Andrés Rodriguez (1998), citado por Duran (2010), definié la calidad de vida laboral
como un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los
métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de habilidades y aptitudes
de los trabajadores, fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y traspasando
poder, responsabilidad y autonomia a los niveles inferiores. De tal manera Lau y May, (1998);
Harter, Schmidt y Keyes (2002), citado por Da Silva (2006), también consideran que la calidad
de vida laboral es percibida como satisfactoria por los empleados, repercute positivamente en
la salud fisica, psiquica y emocional del trabajador, impactando favorablemente en los
desempefios y resultados de la organizacion.

Por dltimo, segun Chiavenato (2004), citado por Gomez (2010), la calidad de vida
laboral asimila dos posiciones antagonicas: por un lado, la reivindicacion de los empleados por
el bienestar y la satisfaccién en el trabajo y, por el otro, el interés de las organizaciones por
sus efectos en la productividad y la calidad de vida; es decir, las organizaciones deben
preocuparse indiscutiblemente por el recurso humano que propicia la satisfaccion de sus
objetivos ya que mientras mejores recursos se le provea al empleado mejor rendimiento se va
a lograr a nivel empresarial. Al igual Méndez (1986), citado por Riveros & Rejas (2011), se
refiri al aspecto cualitativo del modo de vida, expresado en libertad social y condiciones para
que los individuos puedan alcanzar su desarrollo; es decir, la definicion se centra en las

necesidades relativas al bienestar.

Toma de decisiones

La toma de decisiones es entendida desde el enfoque conductual-cognitivo como el
proceso de resolucidon de un problema y son tomadas de acuerdo a modelos mentales que

simbolizan nuestra percepcion del entorno.
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Para Gati y col. (2010), Krieshok y col. (2009), Tian (2010), citado por Bethencourt &
Cabrera (2011), la toma de decisiones es entendida desde el enfoque conductual-cognitivo
como el proceso de resolucion de un problema de eleccion entre alternativas socio-laborales,
tal como lo establece Ramos y Avila (2010), citado por E. Rodriguez, Pedraja, & Araneda
(2013), la flexibilidad cognitiva en el proceso de toma de decisiones que cumple el rol de
establecer prioridades, reflexionar y adoptar diferentes estrategias ante una misma situacion;
es decir, puede entregar mas opciones, informacion y alternativas para la toma de decision.
Segun Stoner (1996), citado por Guzman Salgado (2011), “es el proceso para identificar y
seleccionar un curso de accion para resolver un problema especifico”. Esto influye en el estilo
de liderazgo para la toma de decisiones y sobre la cultura competitiva e innovativa, comentan
Park (1996); Ogbonna y Harris (2000), citado por E. Rodriguez (2007).

Por otra parte, Chris Argyris (1974), citado por Aguilar Joyas (2010), nos dice que las
decisiones son tomadas de acuerdo a modelos mentales que simbolizan nuestra percepcion
del entorno “abstracciones de la realidad”, de esta forma el contexto real es percibido distinto
por las personas de acuerdo a las costumbres o de su estilo de vida y el uso de sus sentidos.
Segun Alvarez Gonzales (2004); Alvarez Gonzales y Rodriguez Moreno (2006), citado por
Gonzalez & Soler (2009), destacaron que una decision se hace facil o dificil el tiempo de que

se dispone para llevarla a cabo y el momento en que se puede ser adecuado o no.

Entorno fisico

El entorno, o mejor el contorno, es el territorio o conjunto de parajes que esta rodeado
un lugar o una poblacion y que tienen metas o fines en el entorno empresarial, que se fijan a

través del disefio de un conjunto de reglamentos y normas.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, citado por Tonda Monllor (2007),
el entorno, o mejor el contorno, es el territorio o conjunto de parajes de que esta rodeado un
lugar o una poblacion. Asi mismo Remesar (1985), citado por Romafa Blay (1992), en una
larga cita expresd que el entorno es el modo como se ocupa y organiza socialmente el
territorio. Porter (1982), citado por Baena, Sanchez, & Montoya (2003), afirm6 que consiste en
relacionar a una empresa con su medio ambiente, aunque el entorno relevante es muy amplio

y abarca tanto fuerzas sociales como econdémicas.
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En tanto Leer (2000), citado por Ruiz, Silva, & Vanga (2008), aludié las metas o fines
en el entorno empresarial, que se fijan a través del disefio de un conjunto de reglamentos y
normas; es por ello que el sentido de las actividades viene de los fines de la organizacion y las
reglas so6lo pueden fijarse teniendo en cuenta los fines, los cuales sin duda alguna son de
caracter social. De esta manera, Hayes y Hayes (1990); Johnston y Pennypacker (1980);
Ohman (1981); Ribes (1982,1990); Sidman (1990); Skinner (1938,1957), citado por Fernandez
Parra, (1997), el comportamiento no puede ser definido Gnicamente en funcién de la respuesta
o actividad del sujeto sino que también debe ser considerado el contexto medioambiental en

el que se produce.

Marriner A, Raile M. (2003), citado por Santos, Lopez, Varez, & Sabater (2010), dice
que existen teorias en las que se ha realizado verdadero énfasis en su importancia, como
Kolcava en su teoria del confort, da énfasis a la experiencia medioambiental, y lo define como

un tipo de comodidad.

Objetivos de la institucion

Los objetivos de la institucion pueden ser definidas como aquello que existe realmente
fuera del sujeto que lo conoce como elemento de la estructura humana y la cual es por medio

de metas dentro de las organizaciones proponen varias maneras de clasificarlos.

Segun Otero J, Barrios |, Prieto GA. (2006) citado por Gonzélez & Sanchez (2014), el
objetivo es definido como aquello que existe realmente fuera del sujeto que lo conoce, como
un elemento de la estructura de la actividad humana o como la finalidad que se propone todo
acto humano. Segun Chiavenato (1999) citado por Ramirez, Abreu, & Badii (2008), mencioné
que las personas son diferentes: las necesidades varian de individuo a individuo y producen
diversos patrones de comportamiento, los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos también son diferentes. Delgado (1998) citado por Ramirez et al. (2008),
afirmé6 que al realizar una determinada actividad se decide a desarrollar unos esfuerzos
encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo
gue decidan aplicar en acciones futuras. Por otro lado, para Peter Drucker (1954), citado por
Blanco (2010), el establecimiento de metas era el proceso principal en las organizaciones y no
podian suponerse conocidas, obvias o dadas, su planteamiento pragmatico complementa

perfectamente como la conducta instrumental prescrita por Fayol o descrita por Mintzberg, al
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final las tareas o las funciones de los gerentes estan siempre dirigidas a alcanzar los objetivos

de las organizaciones.

Lamsweerde (2000, 2001), citado por Zapata, Acevedo, & Moreno (2010), se plante6
que los objetivos son metas del sistema en cuestion y se proponen varias maneras de
clasificarlos, se argumenta la importancia de realizar la especificacion de requisitos basada en
dichos objetivos y se propone un método de validacion mediante I6gica de predicados. Por su
parte, Urrego (2003 y 2005); Fillmore (1968), citado por Zapata & Vargas (2009), plantearon
el modelo de trazabilidad de requisitos mediante un formalismo para la representacion y
clasificacion de objetivos que se basa en casos. Segun Manzano, R.J. y Kendall, J.S. (2007)
citado por Zapata & Vargas (2011), mencionaron que se clasifican en un conjunto de verbos
que permite la redacciéon de diferentes tipos de objetivos dependiendo de &reas del
conocimiento del ser humano. Se hace énfasis en procesos de aprendizaje significativo y que

desarrollan actitudes y aptitudes en las personas.

Compromiso

El compromiso puede ser definido a través del compromiso afectivo la cual se apoya al
lazo emocional dentro de la organizacién y el compromiso normativo es una base a una

percepcion del sentido de obligacion.

Para Mowday, Steers and Porter, (1979) citado por Garcia, Maldonado, & Ramirez
(2015), el compromiso organizacional ha sido definido como la identificacién que el empleado
siente hacia su organizacién. Segun Meyer y Alien (1991,1997) citado por Garcia & Real
(2013), el compromiso tendra forma afectiva cuando la causa que justifica tal comportamiento
de permanencia es la vinculacion personal e identificacion del empleado con los valores y
metas de la organizacién. Por su parte, Sharma e Irving (2005) citado por Quijano, Magafia,
& Pérez, (2011), afirmaron que el compromiso afectivo se apoya en un lazo emaocional,
caracterizado por una confianza mutua, valores compartidos y consecucién de fines comunes.
Para Fredricks (2004); Martin (2008); Skinner, Kinderman & Furrer (2009), citado por
Gonzalez, Paoloni, Rinaudo, & Donolo (2012), la definieron como aquellas interacciones con

Su entorno que son activas, dirigidas a metas, flexibles, constructivas y persistentes.

Por otro lado, Sharma e Irving (2005) citado por Quijano et al. (2011), el compromiso

normativo con base en una percepciéon del sentido de obligacion y del deber, que también
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considera los costos de oportunidad involucrados y la forma de evitarlos o disminuirlos. Allen
y Meyer (1997) citado por Rios, Téllez, & Ferrer (2010), definieron al compromiso normativo
(o calculado) en la experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de
obligacion de permanecer en la organizacion para la que labora, revela los sentimientos de

obligacion del colaborador.

Adaptacién al cambio

La adaptacién al cambio puede ser definida como aquella transicién del trabajo que
consta de conjunto de habitos a través del comportamiento en rutinas reorganizadas y como

condicién primordial para sobrevivir dentro de la organizacion.

De acuerdo con la definicion de Ashford y Taylor (1990) citado por Moyano Fuentes,
Brugue Camara, & Eisenberg (2007), los resultados de la adaptaciébn que siguen a una
transicion en el trabajo son un conjunto de habitos de comportamiento y rutinas reorganizadas
en un intento por ajustarse de la mejor forma posible a las demandas del entorno. Arnau y
Montané (2010), citado por Arnau Sabates (2013), afirmaron que la adaptacion al cambio esta
intimamente relacionada con el desarrollo de determinadas competencias profesionales
puesto que tanto actitudes como competencias siguen procesos similares que se

complementan entre si.

Segun Jiménez, (2002 ) citado por, Cruz Mejia (2006), mencion6 que la adaptacion es
condicion primordial para sobrevivir. “La empresa se enfrenta a un ambiente cambiante,
dindmico, discontinuo e incierto, lo que ha llevado a muchas de ellas a perder las ventajas que
las hicieron exitosas en afios pasados”. Para Talcott Parsons (1902), citado por Sommers
(2008), estableci6 una analogia entre las estructuras biolégicas y sociales, y las
organizaciones son consideradas como sistemas sociales vivos, que tienen necesidad de

adaptarse para sobrevivir.

Delegacion de actividades y funciones

La delegacion de actividades puede definirse previa capacitacion para asumir la toma
de decisiones para desarrollar sus funciones en la empresa y ademas se puede considerar en

el voto de confianza de una tarea a otra persona que actia como representante de uno mismo.
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Fernandez, Avella (2006), citado por Freire Chavez (2013), afirmé que se necesita estar
capacitado para asumir la toma de decisiones, por lo que les hace falta una amplia formacién
de tal modo que se puede actuar con mas libertad para desempefiar sus puestos.

Segun Martin Cafieque (2011), citado por Abril Bolafios (2014), definié que delegar
favorece la instalacion de una mirada global de problemas, riesgos y oportunidades, esto lleva
a tener mayor flexibilidad y valentia para hacer cambios y promover ideas innovadoras,

estimulando un crecimiento que fomenta la responsabilidad.

Para Marriner (1996), citado por Meza (2011), significé “confiar una tarea a otra persona
que actua como representante de uno mismo” y Stoner (1994), lo percibié como el “acto de
transferir autoridad formal y responsabilidad a un subordinado, para el cumplimiento de
actividades especificas”. Para Terry G. (1961), citado por Roldan Gomez (2011), conferir la
autoridad de un jefe o de una unidad organica a otras personas para que se desempefien

determinados cometidos.

Coordinacion externa

La coordinacion externa es aquello que se integra en lo que denominan autogestion y

a la vez se convierte como parte cada vez mas importante del trabajo.

Segun Stevens y Campion, (1994) citado por Torrelles Nadal et al. (2012), mencionaron
gue es aquello que integra en lo que denominan autogestién. Jorge Rojas Chaparro (1997)
citado por Cobos (2014), es coordinacién que se da en un movimiento manual o corporal que

corresponde a un estimulo visual y se adapta positivamente a él.

Alleman, (2000) citado por Rojo Villada (2005), refiere que la coordinacién se esta
convirtiendo en una parte cada vez mas importante del trabajo. Ademas, Lawrence y Lorsch,
(1967, 1976), citado por Zapata, Martinez, & Hernandez (2009), mencionaron que ésta incide

en el grado de complejidad de la organizacion.

Eficiencia en la productividad

La productividad del factor humano es fundamental para el logro de los objetivos de las
organizaciones, el desempefio econémico y su permanencia en el tiempo, siendo la razén de

lo que se produce utilizando los medios o recursos para producir.
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Robbins S, Judge T. (2009) & Jones E, Chung C. (2006), citado por Cequea Mirza,
Nufiez Bottini, & Rodriguez Monroy (2000), mencionaron que la productividad del factor
humano es fundamental para el logro de los objetivos de las organizaciones, para su
desempefio econdmico y su permanencia en el tiempo. Por esta razon, los lideres de las
organizaciones deben identificar aquellos factores que impulsan a las personas a ser mas

eficientes y productivas.

Asi pues, Levitan (1984), citado por Martinez De Ita (1994), una definicibn coman de la
productividad es la que la refiere como una relacion entre recursos utilizados y productos
obtenidos y denota la eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos,

energia, etc., son usados para producir bienes y servicios en el mercado.

En tanto Saavedra (2000), citado por Santamaria & Gutierrez (2014), aludié que la
productividad es una razén de lo que se produce utilizando los medios o recursos para
producir, y que se relaciona con la eficiencia del sistema econémico. Para Diéguez y Gonzalez
(1994) citado por Fuente, Berné, Pedraja, & Rojas (2009), la productividad es la relacion

establecida entre la produccién y el consumo realizado, ambos medidos en unidades fisicas.
1.7.3. Origen de satisfaccién laboral

El inicio de la satisfaccion laboral se da en torno a las investigaciones durante el periodo
entre los afios 60 y 80. Sin embargo, sus antecedentes se ubican en el contexto de la

psicologia industrial y organizacional.

Se registra un gran interés por la investigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo,
gue alcanz6 probablemente su punto maximo en los afios 60 citado por Chiang, Méndez, &
Sanchez (2010). Oliver (1980), citador por Bigné & Andreu (2004), agregaron que
tradicionalmente en esa época los estudios sobre la satisfaccion asumian un enfoque
cognitivo, es decir, como el resultado de un proceso de comparacion entre las expectativas y
el resultado percibido. Por otro lado, segun Griffin (2010), citado por Guell (2015), la
satisfaccion surge como la prolongacion del concepto de salud, entendida en su sentido mas
amplio y dinamico, por la importancia que tiene el trabajo en la vida de las personas, a tal punto
que el entorno laboral influye en la salud de las personas y en la organizacion, segun De frutos,
Gonzalez, Maillo, Pefia, Riesco (2007), citado por Glell (2015). También Smith (1974), citado

por Fernandez & Pérez (2005), refieren que a partir de las décadas de los 70 y 80, la
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satisfaccion empieza a relacionarse con la calidad de vida en el trabajo, como concepto de
bienestar objetivo y social, que incluia todo aquello en que el ser humano experimenta

satisfaccion.

Sin embargo, Judge y Klinger, 2007; Wright, (2006) citado por Pecino Medina, Mafias
Rodriguez, Diaz Funez, & Lépez Puga, (2015), mencionaron que los antecedentes de la
satisfaccion laboral hacen referencia el tépico de caracter positivo méas investigado en la
historia de la psicologia industrial y organizacional, a partir de los aportes del psicologo aleman
Munsterberg (1913), registrado en el libro “Psichology and industrial efficiency”, provocando
mayor interés al publicarse “Job Satisfaction” de Hoppock (1935), citado por Zayas Aguero,
Baez Santana, Zayas Feria, & Hernandez Lobaina, (2015) y Sanchez Sellero, Sanchez Sellero,
Cruz Gonzalez, & Sanchez Sellero, (2014). Posteriormente, Herzberg (1959), citado por
Aguirre (2009), menciond que la satisfaccién del hombre con su trabajo provenia del hecho de
enriguecer el puesto de trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor
responsabilidad y experimentar a su vez un crecimiento mental y psicolégico. Este interés,
segun Weinert (1985: 297-8), citado por Caballero (2002), se debe a varias razones, que tienen
relacion con el desarrollo historico de las teorias de la organizacion, las cuales han
experimentado cambios a lo largo del tiempo: relacién entre la productividad y la satisfaccién
del trabajo, relacion negativa entre la satisfaccion y las pérdidas horarias, relacion entre
satisfaccion y clima organizativo, relacion de las actitudes y de los sentimientos de los

colaboradores en relacién con el trabajo.
1.7.4. Enfoques de Satisfaccion

1.7.4.1. Teoria de la discrepancia
La teoria de la discrepancia define a la satisfaccion laboral como el estado emocional
placentero y que las necesidades del individuo son condiciones necesarias para Su

supervivencia y bienestar

La teoria de la discrepancia segun Locke, (1968), citado por Alfaro, Leyton, Meza, &
Saénz (2012), defini6 a la satisfaccion laboral como el estado emocional placentero que resulta
de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores. En
este sentido, George y Jones (1996), citado por Benedito, Bonavia, & Llinares (2008), han
mostrado evidencias de que el logro de los valores para una persona es un precursor de su

satisfaccion laboral y no al revés. Es decir, Pierd y Prieto (1996), que cuanto mas importante
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es para el individuo la dimensién, mayor serd la variabilidad a nivel de su respuesta efectiva,

de su satisfaccion, citado por Cavalcante (2004).

Para Locke (1984), citado por Ferrero Berlaga (2011), las necesidades del individuo
son condiciones necesarias para su supervivencia y bienestar, y para lograr que una persona
se sienta satisfecha con su trabajo, segin Garrido (2006), citado por Ortiz Delgadillo (2013),
debe existir una correspondencia entre habilidades y conocimientos que exige el puesto y que
posee la persona, segun Veenhoven (1984), citado por Arcila (2011), este componente
cognitivo, representa la discrepancia percibida entre sus aspiraciones y sus logros, cuyo rango

evaluativo va desde la realizacion personal hasta la experiencia vital de fracaso o frustracion.

1.7.4.2. Teoria de la satisfaccion por facetas
La teoria por facetas propone que la satisfaccion laboral es el resultado del grado de
discrepancia entre lo que el trabajador espera recibir y lo que realmente recibe. Esta

compuesto por dos facetas.

Segun Lawler (1973; 1967), citado por Sellero, Carmen, & Sellero (2014), la teoria de
facetas intenta determinar la satisfaccion laboral, a partir de la relacidn “expectativas-
recompensas”. Es decir, el proceso de comparacion de las aportaciones y resultados apunta
hacia la equidad, cuando la idea de lo que se deberia recibir se equilibra con aquello de lo que
se obtiene en realidad, si los trabajadores sienten que reciben menos de lo debido, se sentiran

insatisfechos con su empleo (Lawler, 1973, citado por Hernandez Herrera, 2006).

Sin embargo Hannoun (2011), mencion6 que esta teoria implica un modelo
compensatorio, porque el nivel elevado de satisfaccion esta determinado por la faceta de

trabajo que puede compensar deficiencias existentes en otras.

Segun Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz (2012), la teoria de facetas esta compuesta por
dos tipos de percepciones. La percepcion de la cantidad que deberia ser recibida (QDR)
resulta de: (a) la percepcién de las contribuciones individuales para el trabajo, que para
Furnham, citado por Hernandez Herrera (2006), tales contribuciones se dan en base a la
posibilidad de que el trabajador termine una porcion completa e identificable del trabajo a partir
de las habilidades y experiencias de las personas (Ferrero Berlaga 2011) (b) la percepcion de
las contribuciones y de los resultados de los colegas (Alfaro, Leyton, Meza, & S&enz, 2012),
del mismo modo Furnham, (citado por Hernandez Herrera 2006), asume que los resultados

de los colegas involucra las repercusiones del puesto de trabajo en los demés y en la vida de
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la organizacion, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas que requieren la aplicacion de
una gama de destrezas laborales y ofrece una variedad de actividades por realizar (Furnham,
citado por Hernandez Herrera, 2006), que de acuerdo al interés intrinseco del trabajo, las
caracteristicas se perciben como la variedad, las oportunidades de aprendizaje o las
dificultades (Alonso Martin, 2006).

Y por ultimo, La percepcidn de la cantidad recibida (QER) segun Ferrero Berlaga
(2011) proviene de: (a) la percepcion de los resultados de los otros, que para Ardouin (2000),
citado Diaz & Diaz (2016), la nocion de equidad se plantea como la satisfaccion o
insatisfaccién, concepto relativo que depende de las comparaciones que haga el individuo en
términos de su aporte y los resultados obtenidos por otros individuos en su medio detrabajo o
marco de referencia, estas comparaciones sociales son utilizadas por las personas para dar
sentido a sus propios resultados y para asociarse a otros (Moore, 2007, citado por Aguilar &
Fandos 2014), ademas para obtener informacién de otros y autoevaluarse frente a otros, segun
Taylor y Lobel (1989), citado por Aguilar & Fandos 2014), y (b) los resultados efectivamente
recibidos por el individuo Ferrero Berlaga (2011), son beneficios y retribuciones que ellos y los
demdas creen que obtendran (Adams, 1965, citado por Chavez 2010); esto afiade satisfaccion
en funcion a las necesidades cubiertas como remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion,
considerados como recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea, segun Garmendia &
Parra (1993), citado por Morales & Tirapé (2012).

Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay
satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, hay insatisfaccién; y (c) el QDR, es menor a QER, hay

sentimiento de culpa e inequidad, Lawler (1973) citado por Lemos (2012).

Es asi que de acuerdo a lo manifestado por Ventura (2012), citado por Tavara (2015),
el trabajador alcanzard la satisfaccion laboral cuando lo que el percibe que recibe y lo que cree
que deberia recibir concuerda. Mientras que para la insatisfaccion laboral se da cuando lo

recibido es percibido como menor a lo que el trabajador piensa que debe recibir.

1.7.4.3. Teoria de Herzberg o teoria de los dos factores

La Teoria de Herzberg se puede definir bajo los factores intrinsecos (motivadores), que
pueden explicarse como la satisfaccion laboral; y extrinsecos (higiénicos) pueden ser

abordados por los aspectos que producen la insatisfaccion laboral.
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Esta teoria resalta la importancia de las caracteristicas de puesto y de las practicas
organizacionales y se puede definir bajo los factores intrinsecos o motivadores, que pueden
explicarse como el factor que produce la satisfaccién laboral; y extrinsecos o higiénicos que
pueden ser explicados como el factor que produce insatisfaccion laboral. Herzberg (1959)
citado por Mclauchlan Bakic (2002).

Los factores Intrinsecos o motivadores, esta relacionada al contenido del trabajo y
la tarea que el individuo ejecuta como; el logro de completar una tarea o alcanzar un objetivo,
citado por Sanchez (2011), que incluye de mayor a menor importancia, y estan vinculados a
la realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad que se ejerce, el progreso y crecimiento
que supone en la carrera personal o profesional del trabajador. (Diez de Castro, Garcia del
Junco, Martin Jimenéz, Periafiez Cristbal (2001), citado por Domingo & Nieto 2002).

Mientras que los factores extrinsecos o higiénicos, esta relacionado con el entorno
del trabajo, y se caracterizan por tener una capacidad limitada para influir en la conducta de
los empleados, es decir estos solo evitan la insatisfaccion y no incrementan la satisfaccion,
citado por Pujol (2014), estos incluyen aspectos como: las politicas de la organizacién, sueldo,
supervision, relaciones con los compaferos, supervisores y subordinados, seguridad en el
empleo, las condiciones de trabajo y posicion social, Herzberg, Mausner y Synderman (1959),
citado por Martinez Galicia (2014). Que al ser eliminados estos factores no causan motivacion,
solo harian que el empleado este insatisfecho, citado por Montoya (2014), pues tienen solo la
capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral o ayudar a revertirla, pero no son capaces de

producir satisfaccion, Herzberg, citado por Garcia (2010).

1.7.4.4. Teoria de la Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral puede ser conceptualizada como un estado emocional,

determinadas por diversos factores y a la vez como una evaluacion.

Locke (1976), ha definido la satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo o
placentero resultante de un percepcidén subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”,
citado por Vega, Botello, Rivera, & Partido (2008), Locke, (1976) a la vez menciona que es la
variable que se halla mas cercana a los sentimientos que a la productividad, y se refiere a la
respuesta afectiva del recurso humano al puesto de trabajo, citado por Sanchez Sellero,
Sanchez Sellero, Sanchez Sellero, & Cruz Gonzales, (2014). Judge y Hulin, (1993) y sector,

(1997) Por una parte lo definieron como el grado en que la persona siente agrado por su
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trabajo, tiene incidencia en el bienestar personal e incluso en la satisfaccion de la vida del
empleado, citado por Gargallo Castel (2008). Asi mismo Lawler (1975) menciond que esto
implica tener cubiertas las necesidades, y que exista relacion entre las expectativas o

recompensas esperadas frente a la recompensa obtenida, citado por Garcia Menéndez (2011).

Schutz (1985) citado por Herrera Caballero & Sanchez Guevara, (2012) nos dice que
la satisfaccion laboral es una disposicion psicologica, que tiene el sujeto a su trabajo, lo cual
provoca actitudes que estan determinadas por diversos factores que deben ser estudiados
pues tiene diversas consecuencias, en la empresa, su supervivencia depende directamente
de la satisfaccion de sus miembros. Por otro lado, para Blum y Taylor (1999) citado por
Ramirez Roja & Benitez Guadarrama, (2012), concordaron en que es el resultado de diversas
actitudes que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacioén con el trabajo y se refieren
a factores especificos: los salarios, la supervisién, la constancia de empleo, las condiciones
de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion
justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucion rapida de los motivos de

gueja, el tratamiento justo por los patrones y otros similares.

Mientras que Robbins (1996) citado por Caballero Rodriguez, (2002) indicé que los
factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto son: un trabajo
desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo

que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad.

Por dltimo, la satisfaccién laboral, Robbins y Judge (2009), citado por Pérez Tenazoa &
Rivera Cardozo (2015), la entienden como una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que
surge de la evaluacion de sus caracteristicas, teniendo un componente afectivo, Newton y
Keenan (1991), aludieron que puede ser un efecto tanto de la personalidad del individuo como
del ambiente de trabajo, citado por Castro, Contreras, & Montoya (2009), Roussel (1996), que
se define a partir del nivel de convergencia entre lo que la persona desea y lo que obtiene,

respecto a las distintas facetas de su trabajo, citado por Vuotto & Arzadun (2007).
Dimensiones

Satisfaccion con la relacion con sus superiores

La satisfaccion con relacion a sus superiores hace que el trabajador se desempefie

mejor en la empresa, y es caracteriza por una comunicacion fluida y un buen trato.
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Brunet, L. (2002) y Rodriguez, D. (2005), citado por Vargas Pardo (2015), mencionaron
que el clima organizacional mejora si el trabajador tiene una buena relacion con su superior
ya que se desempefiaran mejor en la empresa, creando un clima agradable en esta, donde
todos los miembros se sientan a gusto y desempefien mejor sus funciones, evitando segun las
opiniones de Guell y Mufioz (2000), citado por Naranjo Pereira (2008), que la manipulen,
sintiéndose libre, teniendo una autoestima mas alta, capacidad de autocontrol emocional y

muestra una conducta mas respetuosa hacia las demas personas.

Como complemento Graen y Uhl-Bien (1995), citado por De la Rosa & Carmona (2010),
mencionaron que, si una relacién se caracteriza por una comunicacion fluida y un buen trato
reciproco el individuo podria pensar que ello es reflejo de lo que en general ocurre en la
organizacion, y por tanto, que existe un clima de comunicacion positivo y un alto grado de
bienestar en la misma. Esta situacion Ferres, Connell & Travaglione (2004), citado por Yafiez,
Arenas, & Ripoll (2010), es parte de la confianza que es un facilitador de las relaciones y las

actitudes efectivas en el trabajo.
Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo

La satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo se considera como medio
facilitador para el desarrollo de las funciones y como grado emocional resultante a las tareas

que se realizan.

Para Vasquez Sosa & Melissa, (2007) sefalaron que los elementos materiales o de
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de las labores
cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones
fisicas se considera el confort, est4 dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en
un establecimiento de salud como: la ventilacién e iluminacién, la limpieza y orden de los

ambientes, etc.

Ademas para P. Stephen (2003) citado por Vasquez Sosa & Melissa, (2007), los
empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad personal como para
realizar bien su trabajo la comodidad esta referida a los aspectos de amplitud, distribucién de

ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio.

Sin embargo, Salvo (1996) encontrd que el ruido, la iluminacion, el aseo y ventilacién
deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al tener que trabajar con

equipos y materiales deficientes, era lo que mas molestaba y tensionaba. Por otro lado, segun
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la OMS y la OPS, citado por Barrios, S. & Paravic, T., (2000 y 2006), citado por Chiang Vega
& Martinez, (2009), mencionaron que el lugar de trabajo se considera cualquier entorno en el
cual la gente trabaja, como el hogar y la calle. Ademas, se relaciona con la promocién de la
salud en el lugar de trabajo incluye la realizacion de una serie de politicas y actividades en los
lugares de trabajo, favoreciendo la productividad y competitividad de las empresas y

contribuyendo al desarrollo econémico y social de los paises.

Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004) citado por Lebn Tazza, (2011) mencionaron que
el grado en el cual los individuos se sienten afectados de manera positiva o hegativa por su
trabajo se debe a una actitud o respuesta emocional a las tareas que uno desempefia, asi
como a las condiciones fisicas y sociales del lugar de trabajo. Segun el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) citado por De Frutos, Gonzélez, Maillo, Pefia, &
Riesco, (2007) se entiende por dimension fisica, mental y social de trabajo, al conjunto de
variables la cual define la realizacion de una tarea concreta, el entorno en el que se realiza y
su influencia sobre el trabajador. Ademéas de considerarse como a las circunstancias y
situaciones materiales que rodean el trabajo, tales como lugares para el trabajo personal,
materiales, recursos, luminosidad, ruido, temperatura, etc. lgualmente Gargallo Castel, (2008)
mencionod que las condiciones fisicas de trabajo haciendo referencia tales como luz, ruido,

etc.
Satisfaccién con la participacion en las decisiones

La satisfaccion con la participacion en las decisiones esta asociada con la satisfaccion
laboral el cual va a influenciar sobre la empresa, a su vez estas intervienen directa o

indirectamente en el desarrollo.

Peir6 & Prieto (1996), citado por Amozorrutia (2007), mencionaron que la participacion
en la toma de decisiones estd asociada con la satisfaccion laboral: la participacién en las
decisiones del trabajo, la participacion y la posicion del empleado, que se refiere a que el
empleado también es propietario de la empresa y tiene derecho a influir sobre la misma. Asi
mismo Pérez, Noda, Garcia, de Miguel (2004), citado por Calvifio, Lopez, & Zas (2007), esto
€s una ventaja competitiva para toda empresa, propiciar que este participe, aportando su
caudal de ideas conocimientos y experiencias, es una de las mejores formas para alcanzar la
excelencia empresarial, utilizando la capacidad total de los empleados, Stephen Robbins
(2005), citado por Becerra & Ogando (2008).
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Por otra parte Velasquez (1986), citado por Sanchez (2000), sefial6 que la participacion
es un proceso social en el que distintas agrupaciones sociales intervienen directa o
indirectamente en el desarrollo de la sociedad, Aponte Hernandez (2005) ya sea de igualdad
de condiciones, en igualdad de méritos, pero es en la vida cotidiana institucional donde las
inequidades de género, de clase social, de roles y niveles de poder, etc., se expresan en las
condiciones laborales, en la satisfaccion laboral, en las relaciones asimétricas de participacion

en las decisiones., citado por Montero, Rojas, & Méndez (2014).
Satisfaccion con su trabajo

La satisfaccion con su trabajo es un estado emocional que alcanza los valores laborales
del individuo y ocupa un lugar preferente, ya sea positiva o negativa esto influira en la relacion

que estos adopten en la organizacion.

En la dimensidn satisfaccion con su trabajo, Locke (1969), citado por Gonzalez, Lopez,
& Sanchez (2010), lo mencion6é como el estado emocional agradable, resultado de la
evaluaciéon del empleo como medio que facilita o lleva a alcanzar los valores laborales del
individuo. Asi mismo Robbins (2005) citado por Fuentes (2012), la importancia de la naturaleza
del trabajo y las caracteristicas del puesto es un determinante principal de la satisfaccion del
empleado, a este concepto Foong (2001); Pezeshki Rad, Golshiri Esfahani & Zamani
Miandashti (2008), citado por Pérez & Azzollini (2013), aluden que la influencia de los jefes

son resultados organizacionales de la satisfaccion con el trabajo.

Por otro lado, Hinojosa (2010), citado por Pefia, Diaz, & Carrillo (2015), la satisfaccion
del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcién negativa o positiva de los
trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la organizacién y el nivel de
compromiso y productividad que esta tenga; es decir, Koontz (1999), citado por Feris & Castro
(2013), es un grado en que los trabajadores estan interesados y comprometidos en su trabajo.
Meyer y Allen (1991), citado por Zurita et al., (2014), refirié a lo mencionado como un estado
psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, la cual presenta

consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla.
Satisfaccion con el reconocimiento

La satisfaccion con el reconocimiento se relaciona como aquel estimulo percibido
durante su desemperfio laboral y con la valoracién del esfuerzo por medio de una celebracion

gue realiza la empresa.
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Para Hodgetts y Altman (2004) citado por Alcantara Moreno & Rivas Suéarez, (2015),
es aquel estimulo que establezca u otorgue el empleador, con la finalidad que sus trabajadores
eleven sus niveles de produccién en la empresa o mejoren los estandares de desempefio
laboral. Para aumentar al méximo la motivacién, las personas tienen que percibir que su

esfuerzo les trae una evaluacion favorable, la que a su vez trae las recompensas que aprecian.

Asi mismo Dolan, Shimon, Martin y Soto (2004) citado por Alvarez Yanes, (2013) dice
gue es una fuerza poderosa que los hace trabajar con mas energia y motivacién ya que los

empleados se sienten reconocidos positivamente por sus logros y por sus meritos.

Para Navarro, Llinares, & Montafiana, (2010) el reconocimiento representa uno de los
motivadores dentro del trabajo y se refiere a la cantidad de informacion recibida por el
trabajador sobre la calidad y cantidad de trabajo realizado. Ademas, esta informacion sobre la

eficiencia del desempefio puede provenir de otras personas y también del propio trabajo.

Es mas, segun Maslow (1943) el reconocimiento constituye una de las vias a través de
las cuales se pueden satisfacer las necesidades de autoestima. Por otro lado, para Nelson y
Spitzer, (2005) citado por Alvarez Yanes, (2013) el reconocimiento laboral es un resultado

positivo que obtiene una persona por el hecho de haber proporcionado un resultado positivo.

Darle el valor a alguien que ha realizado algo por la empresa o por alguna otra persona.
Es una celebracién de un importante acontecimiento realizado para la empresa; es mas
importante que cualquier ascenso, mejores sueldos, cualquiera que sea la profesion o puesto,
el hecho es que se les reconozca que verdaderamente contribuyeron a producir o crear algo

importante.

1.8. Marco Conceptual

Clima organizacional.

El clima organizacional definido como las cualidades, propiedades del medio ambiente
laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de una organizacion
relativamente estable de la calidad del ambiente interno, estas son perdurables y facilmente
medibles por lo que la distingue de una entidad laboral de otra, y es el resultado del
comportamiento y de las politicas de sus miembros, pues tiene que ver con los sentimientos
de los compafieros de trabajo, politicas de la organizacion o tareas desempefadas, que

interviene en los factores de la organizacion. Es por ello que en el clima organizacional se
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considera, a la comunicacion interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales en el
trabajo, la calidad en el trabajo, la toma decisiones, el entorno fisico, los objetivos de la
institucion, el compromiso, la adaptaciébn al cambio, las delegaciones de actividades y

funciones, la coordinacion externa y la eficiencia en la productividad.
Comunicacion interna

La comunicacion interna se define como elemento que salvaguarda la integridad de la
organizacion, su identidad y naturaleza; implica inversion en capital humano y por ultimo
mantener buenas relaciones en todos los ambitos de nuestra vida. Se percibe mediante la
interaccion entre trabajadores y directivos que evita errores por falta de informacion a partir de
indicaciones claras y oportunas en un contexto de trabajo en equipo mediante canales de

comunicacion adecuados, de acuerdo a las precisiones de tiempo y espacio.

Reconocimiento

El reconocimiento comprende el comportamiento humano como un haz de hébitos
fundamentales de las personas que les ayuda a orientarse en su desemperfio laboral, es una
manera de recompensar el esfuerzo realizado por un trabajo bien realizado en términos
evaluativos propio de las personas, que se dan mediante capacitaciones para una mejor
habilidad en su puesto de trabajo, ponderaciones, enaltecimientos y recompensas por sus
buenas labores, siendo participe de los buenos resultados de la organizacién prestandoles

mayores atenciones que opiniones que dafian su esfuerzo de trabajador.

Relaciones interpersonales en el trabajo.

Las relaciones interpersonales es la confianza interpersonal, resultado del proceso de
comparacion y de intercambio con la organizaciébn que mantienen los individuos entre si
(amistosas, de poder, de influencia, hostiles, cooperativas, competitiva, etc.), y que, por
determinados contextos laborales pueden llegar a constituir una fuente de riesgo de acoso
laboral. Es asi que por encima del esquema formal de relaciones hay también agrupaciones
informales de caracter en gran medida emotivos, actitudes y prejuicios personales internos
afectaran a la conducta de unas personas a otras y su capacidad de trabajar juntas en grupo
cooperativo. De esta manera se percibe las buenas relaciones entre compaferos de trabajo,

mediante la ayuda mutua y la comunicacion abierta, confiandose los unos de los otros y
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respetando las habilidades de los demas y sintiendo el deseo de ir cada dia a trabajar y estar

seguros de su trabajo.

Calidad en el trabajo.

La calidad en el trabajo es un conjunto de estrategias de cambio con el fin de optimizar
a la organizacién, mediante la mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores,
promoviendo trabajos estimulantes y satisfactorios impactando en los desempefios y
resultados de la organizacion. Por dltimo, se asimila dos posiciones antagdnicas: por un lado,
la reivindicacion de los empleados por el bienestar y la satisfaccidén en el trabajo; por el otro,
el interés de las organizaciones por sus efectos en la productividad y la calidad de vida, es
decir que mientras la organizacion se preocupe por sus colaboradores tendran mejor
rendimiento empresarial. De esta manera se percibe si se toma en serio la calidad del trabajo,
y exigiéndose aun mas, conociendo de las fortalezas y debilidades que tiene para asi hacer
uso de los recursos que la organizacion le provee para realizar mayores labores de las que se
piden y asi impulsar mejoras y desarrollos mediante el orden y la disciplina dentro de la

organizacion.

Toma de decisiones

La toma de decisiones es entendida desde el enfoque conductual-cognitivo como el
proceso de resolucion de un problema de eleccion entre alternativas socio-laborales,
adoptando diferentes estrategias para la toma de decisiones, esto también simboliza la
percepcion del entorno “abstracciones de la realidad” de acuerdo a las costumbres o estilos
de vida. Se observa mediante decisiones que son tomadas a un mismo nivel dentro de la
organizacion, en el momento preciso, pensando en el bienestar de los trabajadores, y
permitiéndole emplear su propia iniciativa y tomar decisiones dentro de la organizacion ya sean

informacién confiable o no.
Entorno fisico

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, el entorno, es el territorio que esta
rodeado un lugar, es el modo como organiza socialmente el territorio, que consiste en
relacionar a una empresa con su medio ambiente, estos se fijan a través del disefio de un
conjunto de reglamentos y normas de caracter social, lo cual da énfasis al medio ambiente

como un tipo de comodidad. Esto hace mejorar la comodidad y eficiencia, muestra un lugar
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adecuado para trabajar y suministran los instrumentos adecuados para el desarrollo de las

funciones.

Objetivos de la institucion

Los objetivos de una institucion pueden ser determinadas como aquello que existe
fuera del sujeto que se conoce como elemento de la actividad humana por el cual es definido
claramente y la cual es por medio de metas dentro de las organizaciones proponen varias

maneras de clasificarlos para la comodidad de la organizacion.
Compromiso

El compromiso puede ser afectivo, la cual se apoya al lazo emocional, en otras palabras
identificarnos con la organizacién y el compromiso normativo es en base a una percepcion del
sentido de obligacién, en el cual uno se siente responsable de los éxitos y fracasos que se

obtengan.

Adaptacién al cambio

La adaptacion al cambio es aquella transicion del trabajo que consta de conjuntos de
habitos a través del comportamiento en rutinas reorganizadas y como condicion primordial

para sobrevivir dentro de la organizacion.

Delegacion de actividades y funciones

La delegacién de actividades tiene que ser suficiente que se tome las decisiones y
desarrollar las tareas que requieren en la empresa, la cual ser4 ventajosa para los
trabajadores y ademas se puede considerar como un voto de confianza de una tarea a otra

persona que actlla como representante de uno mismo.

Coordinacion externa

La coordinacién externa es aquello que integra en lo que dominan autogestion, ya sea
por un movimiento manual o corporal que corresponde a un estimulo visual adaptandose
positivamente a él, convirtiéendose cada vez mas importante del trabajo, lo cual incide en el
grado de complejidad de la organizacién. Esto comprende el buen relacionamiento entre
comparnieros, la confraternidad y canales de comunicacion para saber lo que requieren dentro

de su éarea laboral, haciendo uso de la circulacién de informacion con los trabajadores.
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Eficiencia en la productividad

La eficiencia en la productividad es fundamental para el logro de los objetivos de las
organizaciones, para su desempefio econémico y su permanencia en el tiempo es por esta
razén que los lideres de las organizaciones deben identificar aquellos factores que impulsan a
las personas a ser mas eficientes y productivas, empleando medios o recursos que se utilizan
para obtener productos. Implica eficiencia y productividad de acuerdo a las expectativas y
normas de la organizacion, tareas realizadas en el momento haciendo uso Optimo de los

recursos, y dar reconocimiento y atencién a los trabajadores.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral puede ser conceptualizada como un estado emocional
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales, determinadas por
diversos factores de reconocimiento y supervision, y a la vez como una evaluacion de las
caracterices del trabajo. Implica la percepcion de la relacion con sus superiores, las
condiciones fisicas en el trabajo, la participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo

y con el reconocimiento.

Satisfaccién con la relacién con sus superiores.

La buena relacion entre trabajador-superior hara que este se desempefie mejor en la
empresa, creando un clima agradable donde todos los miembros se sientan a gusto y
desempefien mejor sus funciones. También se caracteriza por una comunicacion fluida y buen
trato reciproco como parte de la confianza de las relaciones y actitudes efectivas en el trabajo
y se puede percibir como la continuidad de supervision mediante las relaciones personales

con sus superiores, el modo de juzgar su trabajo y la ayuda que recibe por parte de ellos.

Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo.

La satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo son medios facilitadores que
se debe tener, como una adecuada ventilacién, iluminacion, limpieza, higiene, salubridad,
temperatura y disposicion del espacio para un 6ptimo desarrollo de las funciones y como grado

emocional resultante a las tareas que se realizan.
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Satisfaccion con la participacién en las decisiones.

La participacién en la toma de decisiones esta asociada con la satisfaccién laboral: la
participacion en las decisiones del trabajo, la participacién y la posicién del empleado, este se
refiere a que el empleado también es propietario de la empresa y tiene derecho a influir en ella
aportando ideas y experiencias. Por otra parte, la participacion interviene directa o
indirectamente, ya se de igualdad de condiciones o de méritos, pero es en la vida cotidiana
institucional donde la clase social y niveles de poder se expresan en las condiciones laborales.
Ello implica el cumplimiento de normas, leyes y convenios laborales en la organizacion,
fomentando la participacion dentro de su lugar de trabajo, mediante la igualdad y la justicia

gue recibe y la suficiencia para tomar decisiones relativas al trabajo.

Satisfaccién con su trabajo.

La satisfaccion con su trabajo es el estado emocional agradable, resultado de la
evaluacién del empleo, facilitando alcanzar los valores laborales del individuo, lo cual implica
diferentes caracteristicas para la satisfaccion de este, puesto que la percepcion negativa o
positiva influye en la relacion que adopten con la organizacién y el nivel de compromiso y
productividad que tenga con su trabajo. Comprende las oportunidades que le brinda su trabajo
de hacer las cosas en las que se destaca y le satisface al realizarlo, proponiendo metas y

objetivos por alcanzar.

Satisfaccion con el reconocimiento.

La satisfaccion con el reconocimiento se relaciona como aquel estimulo percibido
durante su desempefio laboral como una muestra de oportunidades de crecimiento dentro de
la empresa o fuera, y valoracion del esfuerzo por medio de una celebracién que realiza la

empresa o por medio de una remuneracion.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODO DE INVESTIGACION

1.9. Tipo de estudio:

Este trabajo de investigacion es de nivel descriptivo-correlacional. Es descriptivo,
porque se describen las variables: clima organizacional y satisfaccién laboral de los
trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado. Es correlacional, porque se

hacen pruebas estadisticas de relacion entre las variables de estudio.

1.10. Disefio de investigacion:

Este trabajo esta desarrollado bajo un modelo no experimental porque no se
manipularan las variables de estudio durante la investigacion. Es de corte transaccional porque

estudia a los sujetos en un tiempo determinado.

El disefio es el siguiente:

O: Clima Organizacional.

O, Satisfaccion Laboral.

M = Muestra de los trabajadores de las empresas castafieras.
O1 = Son las observaciones Clima Organizacional.
01 = Son las observaciones Satisfaccion Laboral.

r = Es la correlacion entre las variables observadas.
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1.11. Hipodtesis y variables
1.11.1. Hipétesis principal

El clima organizacional estéa relacionado significativamente con la satisfaccion laboral en

los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el afio 2016.
1.11.2. Hipotesis derivadas

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion respecto con
sus superiores en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,
durante el afio 2016.

¢ El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion respecto a las
condiciones fisicas en el trabajo en los trabajadores de las empresas castafieras de
Puerto Maldonado, durante el afio 2016.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion respecto a la
participacion en las decisiones en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto
Maldonado, durante el afio 2016.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion respecto al
trabajo en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado, durante el
afo 2016.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion respecto al
reconocimiento en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado,

durante el periodo 2016.
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1.12. Operacionalizacién de variable:

1.12.1. Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

VARIABLE

CLIMA
ORGANIZACIONAL

DIMENSION

COMUNICACION
INTERNA

Marifio Arévalo
(2014)

Balarezo Toro
(2014)

Martin (2013)
Cuervo (2011)

DEFINICION INSTRUMENTAL

¢ Se siente Ud. libre para conversar con su
superior acerca de materias relacionadas con
su trabajo?

¢, Es adecuada la relacién con sus
compafieros de trabajo?

¢ Siente que su relacién con su jefe directo es
de con fianza y apoyo reciproco?

¢,Cree Ud. que en su &rea de trabajo se
producen errores por falta de informacion?

¢ Su jefe se preocupa de explicar todo muy
bien de modo que no existan confusiones?

¢ Considera Ud. que se le entrega la
informacion suficiente en el momento, para
realizar bien su trabajo?

¢Ante un problema en su trabajo puede Ud.
hablar con su jefe en forma franca y sincera?
¢ Trabajamos en equipo?

¢Avanzamos en la misma direccion?
¢Nuestra informacién se comparte con el
resto del equipo de trabajo?

¢ Nuestros mecanismos de comunicacién son
adecuados?

¢ Realizamos reuniones efectivas?

¢ Comunicamos entre nosotros cuando y
donde podemos ser localizados?

¢, Respetamos nuestro tiempo mutuamente?
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DEFINICION

OPERACIONAL TECNICA

Encuesta
5 = Muy de
acuerdo
4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro
2=En
desacuerdo
1 = Totalmente
en desacuerdo

FUENTE

De los
trabajadores
gue laboran
en dicha
empresa



RECONOCIMIENTO

Honneth (2006)
Tello (2011)

Guillén del Campo

(2013)
Patlan (2012

RELACIONES

INTERPERSONALE
S EN EL TRABAJO

Pons & Ramos
(2012)

Segurado Torres
(2008)

¢, Se estimula la capacitacion de los
funcionarios?

¢ Se trabaja regularmente con un plan para la
capacitacién de los funcionarios?

¢ Se ofrecen posibilidades para el desarrollo
personal de los funcionarios?

¢ Existe equidad en el acceso a la
capacitacién?

¢ Los funcionarios de su Departamento/
Servicio/ Unidad son frecuentemente
elogiados, més que criticados y corregidos?
¢ Hemos sido participes de los buenos
resultados?

¢La actuacion de calidad es gratificada?

¢La jefatura se fija mas en las habilidades de
los funcionarios que en sus puntos débiles?
¢Hay grupos de funcionarios que casi hunca
reciben atencién ni reconocimiento?

¢ El funcionario que ha sido llamado por el jefe,

espera més bien elogios que criticas?

¢, Lo pasamos bien trabajando juntos?

¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia?

¢ Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?
¢Nos ayudamos y animamos unos a otros?

¢ Nuestra comunicacion es abierta y
transparente?

¢ Confiamos los unos en los otros?

¢ Hablamos los unos con los otros, pero no los
unos de los otros?

¢ Respetamos las habilidades, los deseos y la
personalidad de los deméas?
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5 = Muy de
acuerdo

4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

5 = Muy de
acuerdo

4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

Encuesta

Encuesta

De los
trabajadore
s que
laboran en
dicha
empresa

De los
trabajadore
s que
laboran en
dicha
empresa



CALIDAD EN EL
TRABAJO
Duran (2010)

Da Silva (2006),
Go6mez (2010)
Riveros & Rejas
(2011)

TOMA DE
DECISIONES
Bethencourt & Cabrera
(2011)

Rodriguez Ponce &
Araneda Guirriman
(2013)

Guzman Salgado
(2011)

Aguilar Joyas (2010)

¢ Nos tomamos en serio la calidad?

¢ Conocemos nuestras fortalezas y
debilidades?

¢ Evaluamos regularmente la calidad de
nuestras actividades?

¢Hacemos uso éptimo de nuestros recursos?
¢Exigimos calidad entre nosotros?
¢Hacemos realmente todo lo que podemos
hacer?

¢ Trabajamos todos para impulsar mejoras y
desarrollar nuestro Departamento/ Servicio/
Unidad?

¢ Existe orden y disciplina adecuados para
realizar nuestro trabajo?

¢Las decisiones de su Departamento/
Servicio/ Unidad se toman en su mismo nivel?
¢Las decisiones se toman oportunamente?

¢ Piensa Ud. que las decisiones en su unidad
se hacen pensando en los trabajadores?
¢Ud. Puede emplear su propia iniciativa para
hacer las cosas?

¢ Siente Ud. que en esta organizacion se
anima los empleados a que tomen sus
propias decisiones?

¢Las decisiones se basan en informacion
confiable?
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Encuesta
5= Muy de
acuerdo
4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro
2=En
desacuerdo
1 = Totalmente
en desacuerdo
Encuesta
5= Muy de
acuerdo
4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro
2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

De los
trabajadores
gue laboran
en dicha
empresa

De los
trabajadores
gue laboran
en dicha
empresa



ENTORNO FiSICO
Baena, Sanchez, &
Montoya (2003)
Fernandez Parra,
(1997)

Santos, Lopez, Varez, &
Sabater (2010)

OBJETIVOS DE LA
INSTITUCION

C. & Gonzélez &
Sanchez, (2014)
Ramirez et al. (2008)
Blanco (2010)

COMPROMISO

B. Garcia, Maldonado,
& Ramirez (2015)
Garcia Cruz & Real
Fernandez (2013)

¢ El entorno fisico mejora el bienestar y la
eficiencia de su Departamento/ Servicio/
Unidad?

La decoracion y el disefio: ¢ Son acordes a la
funcion de su Departamento/ Servicio/
Unidad?

¢El espacio fisico es suficiente?

¢ Tiene una ventilacion e iluminacion
adecuada?

¢El nivel de ruido interfiere significativamente
con el desarrollo de sus funciones?

¢, Cuenta su Departamento/ Servicio/ Unidad
con los equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de sus funciones?

¢ Estan claramente definidos los objetivos?
¢Los conoce Ud.?

¢ Esta de acuerdo con ellos?

¢,Cumplimos nuestros acuerdos?

¢Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo
extra si la situacion lo exige?

¢ Se siente Ud. con la camiseta puesta?

¢ Nos sentimos responsables de los éxitos y
fracasos de nuestro Departamento/ Servicio/
Unidad?
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Encuesta
5= Muy de
acuerdo
4 = De
acuerdo
3 = No estoy
seguro
2=En
desacuerdo
1 = Totalmente
en desacuerdo

5= Muy de Encuesta
acuerdo

4 =De
acuerdo

3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo
5= Muy de
acuerdo

4 =De
acuerdo

3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

Encuesta

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa



ADAPTACION AL

CAMBIO
Arnau Sabates
(2013)

Cruz Mejia (2006)

DELEGACION DE
ACTIVIDADES Y

FUNCIONES

Abril Bolafios (2014)

Meza (2011)

COORDINACION

EXTERNA

Rojo Villada (2005)
G. Zapata, Martinez,
& Hernandez (2009)

¢, Sabemos cuales son los progresos de nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

¢Sentimos la necesidad de que existan cambios?

¢ Somos lo suficientemente flexibles para aceptar los
cambios?

¢ Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?

¢Hemos empezado a usar nuevas tecnologias o herramientas
de gestién?

¢ Hay suficiente delegacion?

¢Las capacidades de los funcionarios son usadas de la forma
mas ventajosa?

¢ Es adecuada la forma de delegacion?

¢ Los funcionarios estan capacitados para asumir las
funciones delegadas?

¢ Trabajamos bien con el resto de los Departamentos/
Servicios/ Unidades?

¢,Conoce quiénes son los usuarios de su Departamento/
Servicio/ Unidad?

¢ Sabe Ud. lo que los usuarios de su Departamento/ Servicio/
Unidad requieren?

¢,Coémo evalla la comunicacién de la administracion?

¢ El flujo de informacion con el resto de los Departamentos/
Servicios/ Unidades es adecuado?
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5= Muy de
acuerdo

4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

5 = Muy de
acuerdo

4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

5= Muy de
acuerdo

4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro

2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

Encuesta

Encuesta

Encuesta

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa

De los
trabajadores
que laboran
en dicha
empresa



EFICIENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD
Cequea Mirza, Nufiez
Bottini, & Rodriguez
Monroy (2000)
Santamaria & Gutiérrez
(2014)

¢ Responde su Departamento/ Servicio/
Unidad a las expectativas de la organizacién
con respecto de su eficiencia y
productividad?

¢Las tareas son siempre realizadas en
forma oportuna, de acuerdo a normas
establecidas y haciendo el mejor uso de los
recursos?

¢Hay grupos de funcionarios que casi nunca
reciben atencion ni reconocimiento?
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Encuesta
5 = Muy de
acuerdo
4 = De acuerdo
3 = No estoy
seguro
2=En
desacuerdo

1 = Totalmente
en desacuerdo

De los
trabajadores
gue laboran
en dicha
empresa



1.12.2. Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

VARIABLE

SATISFACCION
LABORAL

DIMENSION

SATISFACCION
CON LA
RELACION CON
SuUsS
SUPERIORES
Vargas Pardo
(2015)

De la Rosa &
Carmona (2010)

SATISFACCION
CON LAS
CONDICIONES
FISICAS EN EL
TRABAJO
Vasquez Sosa &
Melissa, (2007)
Chiang Vega &
Martinez, (2009)
Ledén Tazza, (2011)

DEFINICION INSTRUMENTAL

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

La supervisidn que ejercen sobre usted.

Las relaciones personales con sus superiores.

La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
El apoyo que recibe de sus supervisores.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

La iluminacién de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

59

DEFINICION
OPERACIONAL

7 =Totalmente
satisfecho

6 = Muy
satisfecho

5 = Satisfecho
4 = Indiferente
3 = Insatisfecho
2 = Muy
insatisfecho

1 = Totalmente
insatisfecho

7 =Totalmente
satisfecho

6 = Muy
satisfecho

5 = Satisfecho
4 = Indiferente
3 = Insatisfecho
2 = Muy
insatisfecho

1 = Totalmente
insatisfecho

TECNICA

Encuesta

Encuesta

FUENTE

De los
trabajador
es que
laboran
en dicha
empresa

De los
trabajador
es que
laboran
en dicha
empresa



SATISFACCION CON
LA PARTICIPACION
EN LAS DECISIONES
Amozorrutia (2007)
Calvifio, L6pez, & Zas
(2007)

SATISFACCION CON
SU TRABAJO

F. Gonzélez, Lopez, &
Sanchez (2010)
Fuentes (2012)

SATISFACCION CON
EL
RECONOCIMIENTO
Alvarez Yanes, (2013)
Navarro, Llinares, &
Montafiana, (2010)

El grado en que su institucion cumple el conviene,
las disposiciones y leyes laborales.

La forma en que se da la negacién en su institucion
sobre aspectos laborales.

Su participacion en las decisiones de su unidad,
departamento o seccion.

Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

La capacidad para decidir autbnomamente
relativos a su trabajo.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si
mismo.

Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar.

Las oportunidades de promocién que tiene.

Las oportunidades de formacion que le ofrece la
institucion.

El salario que usted recibe.
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7 =Totalmente

satisfecho Encuesta
6 = Muy satisfecho

5 = Satisfecho

4 = Indiferente

3 = Insatisfecho

2 = Muy insatisfecho

1 = Totalmente

insatisfecho

7 =Totalmente

satisfecho Encuesta
6 = Muy satisfecho

5 = Satisfecho

4 = Indiferente

3 = Insatisfecho

2 = Muy insatisfecho

1 = Totalmente

insatisfecho

7 =Totalmente

satisfecho Encuesta

6 = Muy satisfecho
5 = Satisfecho

4 = Indiferente

3 = Insatisfecho

2 = Muy insatisfecho
1 = Totalmente
insatisfecho

De los
trabajad
ores
gue
laboran
en
dicha
empres
a

De los
trabajad
ores
que
laboran
en
dicha
empres
a

De los
trabajad
ores
que
laboran
en
dicha
empres
a



1.13. Poblacion y técnicas de investigacion
1.13.1. Delimitacion espacial

El presente trabajo de investigacion sera desarrollado en las empresas castafieras de

Puerto Maldonado, situado al sur oriente del Peru.
1.13.2. Delimitaciéon Temporal

Se realizara el trabajo de investigacién desde el mes de febrero hasta el mes de junio
del presente afio, por considerar ser el periodo del pelado de castafa para establecer los

objetivos planteados.

1.14. Definicién de la poblacion y muestra:

En este estudio se determind el tamafio de la muestra de una poblacién de 450
trabajadores que se encargan de pelar la castafia en la ciudad de Puerto Maldonado del
departamento de Madre de Dios, se tiene las siguientes empresas y su numero de

trabajadores:

Criterios de Inclusién

Para la ejecucién de esta investigacion, se trabajé con ciertos criterios de inclusion, los

cuales son mencionados a continuacion:

- Se consider6 a las empresas mas representativas de Puerto Maldonado, pues son las
de mayor produccidn, tienen mayor antigliedad y son formales.

- Trabajadores con antigledad mayor a tres meses.

- Trabajadores que pertenezcan en el area de produccion.

- Trabajadores con voluntad de respuesta.

EMPRESA PERSONAL
The Bertholletia E.I.R.L. 170
El Bosque E.I.LR.L. 150
La Nuez S.R.L. 130
TOTAL 450

Elaboracién propia
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Através de la férmula de calculo del tamafio de muestra probabilistica para poblaciones

conocidas o finitas.

B Z?.N.p.q
n= e?(N—-1)+ Z%2.p.q

Donde:

N = 450 (Tamafio de la poblacién)

Z = 1.96 (para un nivel de confianza del 95%)
p = 0.5 (Probabilidad de ocurrencia)

g = 0.5 (Probabilidad de no ocurrencia)

e = 0.05 (Error de estimacion)

Remplazando valores se tiene que:

B (1.96)%(450)(0.5)(0.5)
~(0.05)2(450 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

~ (3.84)(487)(0.5)(0.5)
"= (0.0025)(449) + (3.84)(0.5)(0.5)

n = 208

Para la selecciéon de la muestra se utilizara el método de muestreo aleatorio simple, con la

lo cual todos los trabajadores tienen la posibilidad de ser elegidos para participar del estudio.

1.15. Instrumento de investigacion
1.15.1. Disefio del instrumento

Para diagnosticar el clima organizacional se aplic6 un instrumento a partir de un
cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud, y validado en
una experiencia anterior (Rebeco, 2001). Las preguntas incorporadas fueron obtenidas de un
instrumento utilizado en la evaluacion del clima organizacional de un consultorio municipal de
la ciudad de Los Angeles (Pincheira, 2001). El cuestionario mide el clima organizacional con
respuestas basadas en escala tipo Likert, de cinco puntos (a saber: Muy de acuerdo = 5, De

acuerdo = 4, No estoy seguro = 3, En desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1). Se
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incorpora al instrumento un factor que da inicio a un nuevo proceso de validacién que se

muestra en los resultados, citado por, Chiang et al. (2007).

La estructura del instrumento consta de 76 items que fue integrada por 12 dimensiones,
tales como: comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo,
calidad en el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, objetivos de la institucion,
compromiso, adaptacion al cambio, delegacion de actividades y funciones, coordinacion
externa y eficiencia en la productividad.

1.15.2. Validez y confiabilidad

La validacion del instrumento de clima organizacional y satisfaccion laboral fue a través
de una prueba piloto, y se solicité el juicio de tres expertos quienes evaluaron con claridad,

coherencia y relevancia de los items presentados.

A continuacion, se resume el andlisis de los datos:

Tabla 1.- Confiabilidad del instrumento que mide la variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,938 76

En la Tabla 1 se muestra el coeficiente confiabilidad del instrumento (escala) que mide
la percepcion del clima organizacional a través de la prueba piloto. Se recogi6é datos de 62
docentes de la Escuela y Colegio de Miraflores pertenecientes a la APS y fueron analizados a
través del coeficiente de Alpha de Cronbach por ser un instrumento que contiene preguntas
con opciones de respuesta tipo escala de Likert (1-5). El estadistico es de 0.938 que refleja

una consistencia interna aceptada.
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Tabla 2.- Confiabilidad de los items de la variable Clima Organizacional

Correlacion Alfa de Cronbach si el
total de elemento se ha suprimido
elementos
corregida
Cli ,351 ,937
Cl2 ,223 ,937
Cl3 377 ,937
Cl4 ,367 ,937
Cl5 ,365 ,937
Cl6 ,446 ,937
Cl7 ,401 ,937
Cl 8 ,637 ,935
Cl9 ,503 ,936
Cl 10 ,595 ,936
Cli1 ,418 ,937
Cl12 422 ,937
Cl 13 ,059 ,938
Cl 14 ,102 ,938
R1 221 ,938
R2 ,261 ,937
R3 ,349 ,937
R4 ,296 ,937
R5 339 ,937
R 6 378 ,937
R7 , 518 ,936
R 8 ,549 ,936
R9 , 136 ,938
R 10 ,300 ,937
RITN 1 ,400 ,937
RITN 2 ,528 ,936
RITN 3 421 ,937
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RITN 4
RITN 5
RITN 6
RITN 7
RITN 8
CT1
CT 2
CT3
CT4
CT5
CT6
CT7
CT8
TD 1
TD 2
TD 3
TD 4
TD5
TD 6
EF 1
EF 2
EF 3
EF 4
EF5
EF 6
ol'1
ol 2
ol 3
c1
C2
C3
C4
AC 1

,672
,627
,518
495
AT3
,366
417
,302
,331
494
,234
,498
,378
,169
411
450
426
, 720
717
425
,381
463
,382
,195
,339
429
,212
,170
,307
,193
,400
,196
,278
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AC 2 ,338 ,937

AC 3 ,086 ,938
AC 4 ,313 ,937
AC5 312 ,937
DAF 1 ,605 ,936
DAF 2 ,629 ,936
DAF 3 ,535 ,936
DAF 4 ,345 ,937
CE1l 435 ,937
CE?2 ,426 ,937
CE3 ,449 ,936
CE4 572 ,936
CES ,630 ,936
EF 1 579 ,936
EF 2 ,408 ,937
EF 3 ,291 ,937

En la Tabla 2 se presenta el andlisis de correlaciones de los items el total del
instrumento. Se observa que los items mantienen una correlacién aceptable (>0.3) lo cual

indica que existe una consistencia.
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Tabla 3.- Confiabilidad por dimensién de la variable Clima Organizacional

Alfa de N° de

Elementos
Cronbach items

Dimensiones de clima organizacional , 799 12
Comunicacion interna ,827 14
Reconocimiento ,889 10
Relaciones interpersonales en el trabajo ,886 8
Calidad en el trabajo ,859 8
Toma de decisiones , 753 6
Entorno fisico , 754 6
Objetivos en la institucion ,844 3
Compromiso , 716 4
Adaptacién al cambio ,588 5
Delegacion de actividades y funciones ,869 4
Coordinacién externa ,816 5
Eficiencia en la productividad ,406 3
Clima Organizacional ,938 76

En la Tabla 3 se observa el andlisis de fiabilidad para la escala de medicion del clima
organizacional. Este andlisis de fiabilidad se realizé con el estadistico de Alfa de Cronbach
para las 12 dimensiones, presentando un alfa de 0.799 que refleja una alta consistencia
interna. Asi mismo, se observa que la consistencia interna entre los items de las dimensiones
tiene alfa superior a 0.7, que es un valor aceptable, excepto para las dimensiones de

adaptacion al cambio (0,588) y eficiencia en la productividad (0,406). Por ultimo, el instrumento
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total presenta un coeficiente de 0,938 indicando que hay una alta consistencia interna entre

los items del instrumento.

El instrumento utilizado para evaluar la satisfaccion laboral del usuario interno del
hospital es el instrumento de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melid y Peir6 de la Universidad
de Valencia (Melid y Peir6, 1989). Tiene una estructura de cinco secciones: Satisfaccion con
la supervision con seis items relativos a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los
superiores, las relaciones personales con los superiores y a la igualdad y justicia de trato
recibida de la empresa, satisfaccion con el ambiente fisico con cinco items relativos al entorno
fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la
ventilacion y la iluminacion, satisfaccion con las prestaciones recibidas con cinco items
referidos al grado en que la empresa cumple el convenio, la forma en que se da la negociacion,
el salario recibido, las oportunidades de promocion y las de formacién. Satisfaccion intrinseca
del trabajo con cuatro items y que se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por si
mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se
destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar. Satisfaccion con la participacion con
tres items que se refieren a la satisfaccion con la participacion en las decisiones del grupo de
trabajo, del departamento o seccién o de la propia tarea. Total 23 items. Los trabajadores
responden utilizando un formato de respuesta de Likert de siete puntos (desde Muy satisfecho

= 7 a Muy insatisfecho = 1).
1.16. Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, viajamos a la ciudad de Puerto Maldonado, pedimos el
apoyo de una sefiorita de confianza de la ciudad de Puerto Maldonado para poder agilizar las
encuestas, de las cuales se le dio el pagé de S/. 100.00 soles por los dias que se encuesto.
En primera instancia se pidio el permiso respectivo a los administradores de las empresas:
“The Bertholletia E.I.R.L.”, “El Bosque E.I.R.L". Y “La Nuez S.R.L”, dandose inicio el dia 03 de
mayo para encuestar con la primera empresa, 05 de mayo con la segunda empresa y el 09 de

mayo con la tercera, culminado asi el 10 de mayo con las tres empresas.

A cada empresa antes de empezar con las encuestas se dio las respectivas
indicaciones para que puedan responder y asi evitar que tuviesen errores. Al finalizar a cada

trabajador se les dio su refrigerante por el tiempo que nos brindaron.
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1.17. Técnicas de procesamiento de datos:

Se construy6 una matriz de datos utilizando el programa MS Excel para vaciar los datos
de las encuestas y el programa estadistico IBM SPSS Statistics 22 para identificar y registrar
los datos correspondientes a las preguntas que miden los indicadores. Asi mismo se hizo una

limpieza de datos.

Para los descriptivos se utilizara las tablas de frecuencias y para las explicaciones se

usara el coeficiente de correlacién de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

1.18. Resultados

Los resultados descritos en este capitulo son el andlisis descriptivo e inferencial de las
variables estudiadas, que son el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Y asi también
la descripcidn de las variables sociodemograficas del estudio realizado.

Tabla 4.- Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de las empresas castafieras

durante el afio 2016

Recuento Porcentaje
Masculino 36 17,3%
Género Femenino 172 82, 7%
Total 208 100,0%
De 18 a 24 afios 35 16,8%
De 25 a 34 afios 68 32,7%
Edad De 35 a 44 afos 61 29,3%
De 45 a 54 afios 33 15,9%
De 55 a mas afios 11 5,3%
Total 208 100,0%
Costa 6 2,9%
Lugar de )
. Sierra 23 11,1%
Procedencia
Selva 179 86,1%
Total 208 100,0%
Inicial 0 0,0%
Primaria 58 27,9%
Nivel académico ]
Secundaria 142 68,3%
Universidad 8 3,8%
Total 208 100,0%

En la Tabla 4 se muestra las caracteristicas demograficas de los trabajadores de las

empresas castaferas, durante el periodo 2016, género, edad, lugar de procedencia y nivel
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académico. Segun el género, el 17,3% es masculino, mientras que el 82,7% es femenino.
Asimismo, la mayoria se encuentra en una edad de 25 a 34 afios (32,7%), una minoria entre
55 afios a més (5.3%). En cuanto al lugar de procedencia un 2,9% son de la costa, el 11,1%
son de la sierra 'y el 86,1% son de la selva. Asi también, en el nivel de estudios, el 27,9% tiene
un nivel primario; el 68,3% ha realizado su secundaria completa y, solamente, un 3,8% tiene

un nivel de estudio superior.

Tabla 5.- Nivel de clima organizacional y sus dimensiones de los trabajadores de las empresas

castaferas durante el afio 2016.

Género
Masculino Femenino
Desviacion Desviacion
Media Media
estandar estandar

Comunicacion Interna 3,8 ,6 3,6 7
Reconocimiento 29 11 2,8 1,0
Relaciones interpersonales en el

. 3,8 7 3,8 9
trabajo
Calidad en el trabajo 3,7 8 3,8 8
Toma de decisiones 3,3 9 3,4 1,0
Entorno Fisico 3,5 1,0 3,5 1,0
Obijetivo de la institucién 3,3 1,1 3,6 1,1
Compromiso 3,8 ,8 3,8 9
Adaptacion al Cambio 2,6 ,6 2,8 7
Delegacion de actividades y funciones 3,4 9 3,4 9
Coordinacion Externa 3,3 9 3,6 1,0
Eficiencia en la productividad 3,4 8 3,5 11
Clima Organizacional 3,4 ,6 3,5 ,6

La Tabla 5, muestra el nivel de percepcion del clima organizacional y sus dimensiones

de los trabajadores masculinos y femeninos de las empresas castafieras de Puerto
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Maldonado. En cuanto a la primera variable 3.45 es el promedio de la escala Likert, que

representa a los trabajadores que no estan seguros del clima organizacional.

En cuanto a las dimensiones que representan a los trabajadores que estan de acuerdo,
se tiene los siguiente promedio de la escala Likert: Comunicacién interna (3.8), relaciones
interpersonales en el trabajo (3.8), calidad en el trabajo (3.7), entorno fisico (3.5) y compromiso
(3.8).

Las dimensiones que representan a los trabajadores no estdn seguros: Toma de
decisiones (3.3), Objetivo de la institucion (3.3), delegacion de actividades y funciones (3.4) y

coordinacion externa (3.3), eficiencia en la productividad (3.4).

Las dimensiones que representan a los trabajadores que estan en desacuerdo:

Reconocimiento y adaptacion al cambio.

Tabla 6.- Nivel de satisfaccién laboral y sus dimensiones

Género
Masculino Femenino
) Desviacion ) Desviacion
Media ) Media )
estandar estandar

Satisfaccion con la relacién con sus

. 49 1,8 5,0 1,5
superiores
Satisfaccion con las condiciones
. . 4,9 1,6 4.9 1,5
fisicas en el trabajo
Satisfaccion con la participacion en

.. 3,7 11 4,0 1,1

las decisiones
Satisfaccion con su trabajo 4,9 1,3 51 15
Satisfaccion con el reconocimiento 45 1,8 49 1,7
Satisfaccion Laboral 4,5 1,3 47 1,2

En la tabla 6 muestra el nivel de percepcion de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

de los trabajadores masculinos y femeninos de las empresas castafieras de Puerto

72



Maldonado. En cuanto a la segunda variable 4.6 es el promedio de escala Likert que

representa a los trabajadores que estan satisfechos.

En cuanto a las dimensiones que representan a los trabajadores que estan satisfechos
se tiene: satisfaccion con la relacion con sus superiores, satisfaccion con las condiciones

fisicas en el trabajo, satisfaccion con su trabajo y satisfaccion con el reconocimiento.

La dimension que representa a los trabajadores que son indiferentes es la satisfaccion

con la participacion en las decisiones.

Tabla 7.- Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral

Niveles en la satisfacciéon Laboral

Bajo Promedio Alto Total
Bajo 33 15,9% 28 13,5% 0 0,0% 61 29,3%
Promedio 16 7,7% 46 22,1% 23 11,1% 85 40,9%
Niveles de clima
Alto 11 53% 15 7,2% 36 17,3% 62 29,8%

organizacional
60 28,8% 89 42,8% 59 28,4% 208 100,0

%

Total

Enla Tabla 7, establece la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado. Se encontré que el
22,1% de los trabajadores percibe un nivel promedio respecto al clima organizacional y
satisfaccion laboral, mientras que el 17.3% percibe un nivel alto y el 15,9%, un nivel bajo en

ambas variables.
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Tabla 8.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlacion entre clima organizacional y
la satisfaccion laboral

Nivel de Satisfaccion Laboral

Chi- | |
g p valor
cuadrado
Nivel de Clima Organizacional 63,426 4 ,000"

*. El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 8 se presenta la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto Maldonado durante el periodo
2016. Mediante el andlisis estadistico Chi — Cuadrado se obtuvo el coeficiente de 63.426 y un
p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza del 95%, por lo tanto, se rechaza
la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H,); es decir, el clima organizacional se
relaciona favorablemente con la satisfaccion laboral de los trabajadores. Indicando que a
mayor nivel de clima organizacional los trabajadores perciben que experimental mayores

niveles de satisfaccion laboral.

1.19. Contrastacién de Hipotesis

1.19.1. Hipétesis General

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.

Hi: Existe relacién entre el clima organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores

de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.
Regla de Decision
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hip6tesis Nula.

Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hip6tesis Nula, por lo tanto se acepta la Hip6tesis Alterna.
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Tabla 9.- Relacion entre el clima organizacional y la dimension con sus superiores

Niveles en la satisfaccion con la relacion con sus superiores

Bajo Promedio Alto Total
Bajo 34 163% 21 101% 6 29% 61 29,3%
Niveles de )
i Promedio 18 87% 47 226% 20 9,6% 85 40,9%
clima

o 8 38% 20 96% 34 163% 62 29,8%
organizacional

Total 60 288% 88 423% 60 28,8% 208 100,0%

En la Tabla 9, establece la relacion entre el clima organizacional y los niveles en la
satisfaccion en la relacion con sus superiores en la satisfaccion laboral de los trabajadores de
las empresas castafieras de Puerto Maldonado se encontré que el 22,6% de los trabajadores
tiene un nivel promedio en el clima organizacional y la satisfaccion con la relacién con sus
superiores, mientras que un 16.3% percibe un nivel alto en ambas variables y un 16,3% tienen
un nivel bajo en el clima organizacional y satisfaccion con la relacién con sus superiores. Esto
indica que mientras el clima organizacional mejore la satisfaccién con la relacion con sus

superiores también mejorara.

Tabla 10.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlacion entre clima organizacional

y los niveles en la satisfaccion con la relacién con sus superiores

Niveles en la satisfaccién con la relaciéon con sus

superiores
Chi-cuadrado gl p valor
Nivel de Clima Organizacional 51,249 4 ,000"

*, El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 10, se presenta la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
con la relacién con sus superiores de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto
Maldonado, durante el periodo 2016. Mediante el andlisis estadistico Chi — Cuadrado se obtuvo
el coeficiente de 51.249 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza
del 95%, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (Hi); es
decir, el clima organizacional se relaciona favorablemente con la satisfaccion con la relacién

con sus superiores de los trabajadores.

75



1.19.2. Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con la relacion con sus
superiores, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el
afo 2016.

Hi: Existe relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién con la relacién con sus
superiores, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el
afno 2016.

Regla de Decision
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hip6tesis Nula.

Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hip6tesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna.

Tabla 11.- Relacién entre el clima organizacional y la dimensién condiciones fisicas en el

trabajo.
Niveles en la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo
Bajo Promedio Alto Total
Bajo 27 13,0% 33 15,9% 1 05% 61 29,3%
Niveles de .
Promedio 14 6,7% 52 25,0% 19 91% 85 40,9%
clima
. Alto 12 5,8% 20 9,6% 30 144% 62 29,8%
organizacional
Total 53 25,5% 105 50,5% 50 24,0% 208 100,0%

En la Tabla 11, establece la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion con
las condiciones fisicas en el trabajo de los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto
Maldonado. se encontr6 que el 25% de los trabajadores tiene un nivel promedio en el clima
organizacional y la satisfaccién con las condiciones fisicas en el trabajo, mientras que un
14.4% percibe un nivel alto en ambas variables y un 13% tienen un nivel bajo en el clima
organizacional y satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo. Esto indica que mientras
el clima organizacional mejore la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo también

mejorara.
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Tabla 12.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlacion entre clima organizacional

y los niveles en la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo.

Niveles en la satisfaccién con las condiciones

fisicas en el trabajo

Chi-
p valor
cuadrado
Nivel de Clima Organizacional 46,352 4 ,000"

*. El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 12, se presenta la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion con
las condiciones fisicas en el trabajo de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto
Maldonado, durante el periodo 2016. Mediante el analisis estadistico Chi-cuadrado se obtuvo
el coeficiente de 46,352 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza
del 95%, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es
decir, el clima organizacional se relaciona favorablemente con la Satisfaccibn con las

condiciones fisicas en el trabajo.

1.19.3. Prueba de hipétesis especifica 2
Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfacciéon con las condiciones
fisicas en el trabajo, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado

durante el afo 2016.

Hi: Existe relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con las condiciones fisicas
en el trabajo, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante
el afio 2016.

Regla de Decisién
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hipétesis Nula.

Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna.
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Tabla 13.- Relacion entre el clima organizacional y la dimension participacion en las
decisiones.

Niveles en la satisfaccion con la participacion en las

decisiones
Bajo Promedio Alto Total
Bajo 33 159% 28 13,5% 0 0,0% 61 29,3%

Niveles de clima Promedio 15 7,2% 52 25,0% 18 8,7% 85 40,9%
organizacional  Alto 9 43% 20 9,6% 33 15,9% 62  29,8%
Total 57 27,4% 100 48,1% 51 245% 208 100,0%

En la Tabla 13, establece la relacion entre el clima organizacional y satisfaccién con la
participacion en las decisiones en el trabajo de los trabajadores de las empresas castafieras
de Puerto Maldonado. Se encontr6 que el 25% de los trabajadores tiene un nivel promedio en
el clima organizacional y la satisfaccion con la participacion en las decisiones, mientras que
un 14.4% percibe un nivel alto en ambas variables, y un 13% tienen un nivel bajo en el clima
organizacional y satisfaccién con la participacion en las decisiones. Esto indica que mientras
el clima organizacional mejore la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo también

mejorara.

Tabla 14.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlacion entre clima organizacional

y los niveles en la satisfaccion con la participacion en las decisiones.

Niveles en la satisfaccidn con la participacion en

las decisiones

Chi-cuadrado Gl p valor

Nivel de Clima Organizacional 65,075 4 ,000

*, El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 14, se presenta la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion con
la participacion en las decisiones de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto
Maldonado, durante el periodo 2016. Mediante el andlisis estadistico Chi— cuadrado se obtuvo
el coeficiente de 65,075 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza

del 95%; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi); es
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decir, el clima organizacional se relaciona favorablemente con la satisfaccion con la

participacion en las decisiones en el trabajo.

1.19.4. Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con la participacion en
las decisiones, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante
el afio 2016.

Hi: Existe relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con la participacion en las
decisiones, en los trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el
ano 2016.

Regla de Decision
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hip6tesis Nula.
Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hip6tesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna.

Tabla 15.- Relacion entre el clima organizacional y la dimensién satisfaccién con su trabajo.

Niveles en la satisfaccidn con su trabajo

Bajo Promedio Alto Total
Bajo 29 13,9% 29 13,9% 3 14% 61 29,3%
Niveles de clima Promedio 14 6,7% 45 21,6% 26 125% 85 40,9%
organizacional  Alto 10 4,8% 20 9,6% 32 154% 62 29,8%
Total 53 25,5% 94 45.2% 61 29,3% 208 100,0%

En la Tabla 15, establece la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con
su trabajo en las empresas castafieras de Puerto Maldonado. Se encontré que el 21.6% de
los trabajadores tiene un nivel promedio en el clima organizacional y la satisfaccion con su
trabajo, mientras que un 15.4% percibe un nivel alto en ambas variables y un 13.9% tienen un
nivel bajo en el clima organizacional y satisfaccion con su trabajo. Esto indica que mientras el

clima organizacional mejore la satisfaccién con su trabajo también mejorara.
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Tabla 16.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlacion entre clima organizacional
y los niveles en la satisfaccion con su trabajo.

Niveles en la satisfaccion con su trabajo

Chi-cuadrado gl p valor

Nivel de Clima Organizacional 42,924 4 ,000"

*, El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 16, se presenta la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion con
la participacion en las decisiones de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto
Maldonado, durante el periodo 2016. Mediante el andlisis estadistico Chi — cuadrado se obtuvo
el coeficiente de 42,924 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza
del 95%, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi); es

decir, el clima organizacional se relaciona favorablemente con la satisfaccion con su trabajo.
1.19.5. Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: (Hipétesis Nula) No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con su

trabajo en las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.

Hi: Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con su trabajo en las

empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.
Regla de Decision
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hip6tesis Nula.

Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hip6tesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hip6tesis Alterna.
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Tabla 17.- Relacion entre el clima organizacional y la dimension satisfaccion con el

reconocimiento.

Niveles en la satisfaccion con el reconocimiento

Bajo Promedio Alto Total
Bajo 33  159% 27  13,0% 1 05% 61 29,3%
Niveles de clima Promedio 16 7,7% 49 236% 20 9,6% 85 40,9%
organizacional  Alto 6 2,9% 22 10,6% 34 16,3% 62 29,8%
Total 55 26,4% 98 47,1% 55 26,4% 208 100,0%

En la Tabla 17, establece la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con
el reconocimiento en las empresas castafieras de Puerto Maldonado. Se encontr6 que el
23.6% de los trabajadores tiene un nivel promedio en el clima organizacional y la satisfaccion
con el reconocimiento, mientras que un 16.3% percibe un nivel alto en ambas variables y un
15.9% tienen un nivel bajo en el clima organizacional y satisfaccion con el reconocimiento.
Esto indica que mientras el clima organizacional mejore la satisfaccion con el reconocimiento

también mejorara.

Tabla 18.- Prueba de chi cuadrado de Pearson para la correlaciéon entre clima organizacional

y los niveles en la satisfaccion con el reconocimiento.

Niveles en la satisfacciéon con el reconocimiento

Chi-cuadrado Gl p valor

Nivel de Clima Organizacional 63,359 4 ,000"

*, El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.

En la Tabla 18, se presenta la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion con
el reconocimiento de los trabajadores de la empresa castafieras de Puerto Maldonado, durante
el periodo 2016. Mediante el analisis estadistico Chi — Cuadrado se obtuvo el coeficiente de
63,359 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de confianza del 95%; por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H.); es decir el clima

organizacional se relaciona favorablemente con la satisfaccién con el reconocimiento.

81



1.19.6. Prueba de hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con el reconocimiento en

las empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.

Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion con el reconocimiento en las

empresas castafieras de Puerto Maldonado durante el afio 2016.
Regla de Decision
Si p valor > 0,05 Se acepta la Hip6tesis Nula.

Si p valor < 0,05 Se rechaza la Hip6tesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hip6tesis Alterna.

1.20. Discusion
Propésito y objetivo de investigacion

El proposito de la presente investigacion es confirmar la relaciébn entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral mediante la percepcién de los trabajadores de las

empresas castafieras de puerto Maldonado, durante el afio 2016.
Limitaciones del estudio

No se realizé la prueba de normalidad a pesar de que los datos recogidos corresponden
a los 208 encuestados porque se realiz6 el estadistico no paramétrico de chi- cuadrado para
la relacién entre ambas variables. Se realizaron pruebas pilotos para establecer la confiabilidad
del instrumento de la variable satisfaccion laboral. Melia y Pier6 (1989) de la Universidad de
Valencia en Espafia, aplicaron en un establecimiento de salud estatal: hospital tipo 1 en Chile,
citado por (Chiang et al., 2007), con una confiabilidad de 0,92, usaron el método empirico
descriptivo transversal, mediante el analisis estadistico del coeficiente de correlacion de

Pearson (r).
Resultados comparados con la teoria

En la investigacion los resultados giran alrededor del estudio que establece una
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral. Se encontr6 que el clima
organizacional se relaciona favorablemente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
las empresas castafieras. Esto coincide con el clasico estudio de Benjamin Schneider y Robert

Snyder, (Arias Gallegos & Arias Céaceres, 2014), quienes en 1975 reportaron que existe
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relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, de tal manera que a mejor clima
percibido més satisfecho estaran las personas. De la misma manera Rodriguez (2011), reporta
la evidencia que existe una relacion significativa entre el clima, satisfaccion y el desempefio,
citado por Pefia et al. (2015). También se hall6 que el clima organizacional esta relacionada
con la dimensién relacién con sus superiores, que es confirmado por un estudio realizado por
De la Rosa & Carmona (2010), quienes en sus investigaciones desarrolladas han demostrado
que los empleados que mantienen buena relacion con sus superiores obtienen mayores
niveles de rendimiento, de satisfaccion y compromiso (Liden et al., 2000; Lee, 2005; Ansari et
al., 2007). Asi también el clima organizacional se relaciona con la dimension satisfaccién con
el entorno fisico, Castellanos (2007), menciona que el clima influye mucho en el
comportamiento de los trabajadores que el entorno fisico de la empresa representa un riesgo
psicosocial del cual puede tener diversos origenes, causas, efectos y consecuencias a los que
se ve expuesto un trabajador en un contexto organizacional, citado por Abello Bolivar & Lozano
Torres (2013). También el clima organizacional con la dimensién participacion en las
decisiones tiene relacién y es una de las dimensiones fundamentales del clima laboral es, sin
duda, la base de cualquier sistema democratico, asi lo expresa Bataller (2006) y Chiavenato
(2007) la necesidad de buscar esta participacion en las soluciones negociadas de la institucion,
lo cual genera un clima de cordialidad en la institucion (Albafiil Ordinola, 2015). Asi mismo, el

clima organizacional esta relacionado con la dimensién satisfaccion con el trabajo.

Weinert (1985: 297-8) propone las siguientes razones: a) Posible relacion directa entre
la productividad y la satisfaccion del trabajo. b) Posibilidad y demostracion de la relacion
negativa entre la satisfaccion y las pérdidas horarias. c) Relacion posible entre satisfaccion y
clima organizativo (Caballero, 2002). Davis y Newstrom (2003) sefialan que la satisfaccién en
el trabajo también esta relacionada con tres actitudes de los empleados; dedicacioén al trabajo,

compromiso organizacional y estado de animo en el trabajo (Fuentes, 2012).

Por ultimo, Cea, Gibert, Moltedo y Mufioz (2006), citado por Cubillos, Velasquez, &
Reyes (2014) mencionan que el clima organizacional se relaciona con la dimension
reconocimiento porque resultan en un buen clima laboral el reconocimiento oportuno por el
trabajo realizado, la oportunidad de crecer dentro de la organizacion. Peya Gascéns (2008)
menciond que el reconocimiento al trabajo que se realiza, una plantilla adecuada y suficiente,
las buenas relaciones entre los miembros del equipo, el sueldo, el compromiso con la

organizacion y la implicacion profesional estan estrechamente relacionados con la satisfaccion
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laboral que tiene relacion con el nivel de autonomia y las condiciones laborales, (Gonzales
Regalado, 2015)

Resultados comparados con otros resultados

Para la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral se obtuvo mediante la
prueba de Chi — cuadrado un coeficiente de 63.426. Mientras que en el trabajo de Arias
Gallegos & Arias Caceres (2014) el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una pequefia empresa del sector privado, en Arequipa, Peri tuvo

moderadamente (r= 0,229), pero no de manera significativa.

Para la relacion entre el clima organizacional y la dimensién relacién con sus superiores,
mediante la prueba de chi-cuadrado, se obtuvo un coeficiente de 51,249 y clima organizacional
con satisfaccién con su trabajo obtuvo un coeficiente de 42,924. En el trabajo de Rodriguez,
Retamal, Lizana, & Cornejo (2006) clima organizacional y satisfaccién laboral como
predictores del desempefo: “evaluacion en una empresa publica chilena”, se hallé una relacion
significativa en la supervision (relacidn con sus superiores) con un coeficiente de 0, 452 y tarea
en el trabajo actual (satisfaccidn con su trabajo) con un coeficiente de 0,477, se present6 una

relacién positiva aplicandose el estadistico de Pearson.

Para la relacion clima organizacional y la dimension condiciones fisicas en el trabajo se
obtuvo mediante la prueba de Chi- cuadrado, un coeficiente 46,352 y clima organizacional
con la dimensién satisfaccién con el reconocimiento obtuvo un coeficiente de 63,359. En el
trabajo de Chiang, Salazar, & Nufiez (2007) titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital tipo 1”, se encontré una relacion
significativa con la dimension condiciones fisicas en el trabajo, con un coeficiente de 0,813 y

la dimensién con el reconocimiento con un coeficiente de 0 (muy baja).

Por dltimo, el clima organizacional con la dimensiéon participacion en las decisiones
obtuvo un coeficiente de 65,075. En el trabajo Del Toro, Salazar, & Gomez (2011) “Clima
organizacional, satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en trabajadores de
una PYME de servicios de ingenieria”, se encontré un coeficiente de rho Spearman de 0,484

esto indica que existe una correlacion positiva.
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Evaluacién de las hipétesis

Se demostrd que el clima organizacional esta significativamente relacionado con la
satisfaccion laboral (63,426) con un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05) con un nivel de
confianza de 95% que permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna; es
decir, que a mayor clima organizacional los trabajadores perciben que experimentan mayores
niveles de satisfaccion laboral. Como lo mencionan (Rodriguez M. et al., 2011), en su trabajo
“Clima y satisfaccién laboral como predictores del desempeno: en una organizacion estatal
Chilena”, afirmoé que si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
(0,413) con un p- valor < 0.05 y un nivel de confianza de 95%, donde mencionan que a mejor

clima percibido mas satisfechos estaran las personas.

Se encontrd que el clima organizacional y las dimensiones relacion con sus superiores,
condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo y
satisfaccion con el reconocimiento estan fuertemente relacionados, porque se observé un valor
calculado de p= 0.000. De esta manera (Ruiz, Reboredo, & Jiménez, 2013), en su trabajo
“Percepcion del clima y satisfaccion laboral en la empresa Bimbo de Papantla Veracruz, donde
hace mencidn a sus resultados que a mejor clima percibido las personas estan satisfechas,
excepto en la dimensién reconocimiento, ya que no se sienten satisfechos con el

reconocimiento que ofrece la empresa.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las conclusiones son elaboradas a partir de los resultados mas importantes
encontrados a lo largo del estudio. Por lo cual se dar& respuesta a las hipétesis planteadas al

inicio de esta investigacion.

1.21. Conclusiones

Después de realizar la investigacion y de acuerdo a los resultados obtenidos de la misma

se concluye que:

o Existe relacion entre la variable Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, con un
coeficiente de correlacion 63.426, y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05), lo cual se
asevera en otros trabajos de investigacion de diferentes sectores y paises.

e Existe relacion entre la variable clima organizacional y la dimensién relacion con sus
superiores con un coeficiente de correlacion 51.249 y un p valor igual a 0,000 (p valor
< 0.05), donde el clima organizacional se relaciona positivamente con sus superiores,
a través de su definicion instrumental, de supervision, las relaciones personales con
sus superiores; la forma en la que sus superiores juzgan su trabajo, y el apoyo que
reciben de sus superiores, los cuales son de importancia para los trabajadores y son

visibles en primera instancia.

e Existe relacién entre la variable clima organizacional y la dimensién condiciones fisicas
en el trabajo con un coeficiente de correlacién 46,352 y un p valor igual a 0,000 (p valor
< 0.05), donde el clima organizacional se relaciona positivamente con las condiciones
fisicas en el trabajo, a través de su definicion instrumental; la ventilacion, iluminacion,
el entorno fisico y el espacio del lugar que tienen, la limpieza y temperatura. Estos

elementos dan comodidad para el trabajador.

e Existe relacion entre la variable Clima Organizacional y la dimension participacion en
las decisiones, con un coeficiente de 65,075 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05),
donde el clima organizacional se relaciona positivamente con la participacion en las
decisiones, a través de su definicion instrumental; el cumplimiento de convenios,
disposiciones y leyes laborales, la negacion de pedidos sobre los aspectos laborales
gue el trabajador hace, la participacion en su unidad y grupo de trabajo relativos a la

empresa, la igualdad y justicia que ellos reciben y la capacidad de decidir
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autbnomamente relativos al trabajo. Pues estos elementos hacen que el trabajador se
sienta seguro y que la empresa le brinda toda la confianza que ellos necesitan para

sentirse comodos.

e Existe relacion entre la variable Clima Organizacional y la dimensién Satisfaccion con
su trabajo, con un coeficiente 42,924 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05), donde
el clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccién con su trabajo a
través de su definicion instrumental; las oportunidades que se les ofrece en el trabajo
de realizar cosas en la que ellos destacan y de hacer cosas que les gustan, la
satisfaccion que le produce su trabajo y los objetivos y metas que debe alcanzar,

también estos elementos brindan seguridad en el trabajo.

o Existe relacion entre la variable Clima Organizacional y la dimensién Satisfaccion con
la remuneracién, con un coeficiente 63,359 y un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05)
donde el clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfacciéon con la
remuneracion a través de su definicion instrumental; encontrando que existe equidad
en las oportunidades de promocién, la formacion que ofrece la empresay el salario que

recibe, por ende las empresas castafieras estan acorde con el trabajador.

1.22. Recomendaciones

Durante el desarrollo de la investigacion se ha identificado aspectos fundamentales, los cuales

se deben mejorar para brindar un mejor clima y satisfaccion laboral al trabajador.

Luego de analizar los resultados obtenidos de cada variable con sus respectivas
dimensiones se ha identificado que los aspectos que son mayormente observados por el
trabajador en el clima organizacional son: reconocimiento y adaptacion al cambio. De tal
manera que se tiene que brindar capacitaciones posibilidades para el desarrollo personal de
los trabajadores, también se tiene que brindar reconocimiento verbal y escrito, fortalecer los
puntos débiles de los trabajadores. En cuanto a adaptacién al cambio, poner mayor
comprension por parte de la empresa ante los cambios que pueda realizar la organizacion, ya

sea dentro del &rea o de nuevas tecnologias.

Por otra parte, el aspecto que se ha observado por el trabajador en la satisfaccion laboral es
el de la satisfaccion con la participacion en las decisiones, considerar la participacion de los

trabajadores en las decisiones en el grupo de trabajo con la implementacioén de sugerencias.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta alos trabajadores de las empresas castafieras de Puerto Maldonado.

Buenos dias/tardes. Agradeceriamos mucho su colaboracién contestando las siguientes
preguntas, cuyo objetivo es desarrollar una investigacion sobre el Clima Organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Respecto a la informacion que usted nos facilite le
garantizamos una total confidencialidad y anonimato, por ser datos tratados de un modo global
y no individualmente. Por ultimo, este estudio no tiene fines lucrativos sino meramente de

investigacion, marcar con una “X” en uno de los casilleros.

Leyenda CO Leyenda SL

Genero: Edad: 1: Totalmente en 1: Totalmente

M F desacuerdo insatisfecho
: Muy insatisfecho

2: En desacuerdo 2

Procedencia: 3: No estoy seguro 3: Insatisfecho
COSTA SIERRA SELVA 4: Indiferente
5

6

7

4: De acuerdo

5. Muy de acuerdo : Satisfecho

: Muy satisfecho

: Totalmente
Grado académico de estudios:

PRIMARIA SECUNDARIA UNIVERSIDAD

satisfecho

CLIMA ORGANIZACIONAL 112 |3 |4

1. Comunicacién interna

¢, Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de materias

relacionadas con su trabajo?

¢ Es adecuada la relacion con sus compafieros de trabajo?

¢ Siente que su relacién con su jefe directo es de confianza y apoyo reciproco?

¢,Cree Ud. que en su area de trabajo se producen errores por falta de

informacién?

¢ Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no existan

confusiones?

¢ Considera Ud. que se le entrega la informacion suficiente en el momento, para

realizar bien su trabajo?

¢Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma franca y

sincera?

¢, Trabajamos en equipo?
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¢Avanzamos en la misma direccion?

¢Nuestra informacion se comparte con el resto del equipo de trabajo?

¢ Nuestros mecanismos de comunicacién son adecuados?

¢, Realizamos reuniones efectivas?

¢, Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser localizados?

¢Respetamos nuestro tiempo mutuamente?

2. Reconocimiento

¢, Se estimula la capacitacién/charlas a los trabajadores?

,Se trabaja regularmente con un plan de capacitacion/charlas de los

trabajadores?

¢ Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los trabajadores?

¢ Existe equidad en el acceso a la capacitacion/ charlas?

¢ Los trabajadores son frecuentemente elogiados, mas que criticados y

corregidos?

¢ Hemos sido participes de los buenos resultados?

¢La actuacién de calidad es gratificada?

¢La jefatura se fija méas en las habilidades de los trabajadores que en sus puntos

debiles?

¢Hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben atencién ni reconocimiento?

¢ El trabajador que ha sido llamado por el jefe, espera méas bien elogios que

criticas?

3. Relaciones interpersonales en el trabajo

¢, Lo pasamos bien trabajando juntos?

¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia?

¢ Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?

¢ Nos ayudamos y animamos unos a otros?

¢Nuestra comunicacion es abierta y transparente?

¢ Confiamos los unos en los otros?

¢, Hablamos los unos con los otros, pero no los unos de los otros?

¢ Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de los demas?

4. Calidad en el trabajo

¢Nos tomamos en serio la calidad?

¢,Conocemos nuestras fortalezas y debilidades?

¢ Evaluamos regularmente la calidad de nuestras actividades?

¢ Hacemos uso 6ptimo de nuestros recursos?
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¢Exigimos calidad entre nosotros?

¢Hacemos realmente todo lo que podemos hacer?

¢ Trabajamos todos para impulsar mejoras y desarrollar nuestro Departamento/

Servicio/ Unidad?

¢ Existe orden y disciplina adecuados para realizar nuestro trabajo?

5. Tomade decisiones

¢Las decisiones de su Departamento/ Servicio/ Unidad se toman en su mismo

nivel?

¢Las decisiones se toman oportunamente?

Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen pensando en los

trabajadores.

Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las cosas.

Siente Ud. que en esta organizacién se anima a los empleados a que tomen sus

propias decisiones.

¢Las decisiones se basan en informacion confiable?

6. Entorno fisico

¢ El entorno fisico mejora el bienestar y la eficiencia de su Departamento/ Servicio/
Unidad?

La decoracién y el disefio: ¢Son acordes a la funcion de su Departamento/
Servicio/ Unidad?

¢El espacio fisico es suficiente?

¢ Tiene una ventilacion e iluminacién adecuada?

¢ El nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo de sus funciones?

¢, Cuenta su Departamento/ Servicio/ Unidad con los equipos e insumos

necesarios para el desarrollo de sus funciones?

7. Objetivos de lainstitucién

¢ Estan claramente definidos los objetivos?

¢Los conoce Ud.?

¢ Esta de acuerdo con ellos?

8. Compromiso

¢,Cumplimos nuestros acuerdos?

¢ Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situacion lo exige?

¢ Se siente Ud. con la camiseta puesta?

¢ Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos de nuestro Departamento/

Servicio/ Unidad?
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9. Adaptacion al cambio

¢, Sabemos cuales son los progresos de nuestro Departamento/ Servicio/
Unidad?

¢Sentimos la necesidad de que existan cambios?

¢, Somos lo suficientemente flexibles para aceptar los cambios?

¢ Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?

¢Hemos empezado a usar nuevas tecnologias o herramientas de gestién?

10. Delegacion de actividades y funciones

¢ Hay suficiente delegacion?

¢ Las capacidades de los trabajadores son usadas de la forma mas ventajosa?

¢ Es adecuada la forma de delegacion?

¢ Los trabajadores estan capacitados para asumir las funciones delegadas?

11. Coordinacién externa

¢ Trabajamos bien con el resto de los Departamentos/ Servicios/ Unidades?

¢,Conoce quiénes son los usuarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad?

¢ Sabe Ud. lo que los usuarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad requieren?

¢ Como evalla la comunicaciéon de la administraciéon?

¢ El flujo de informacion con el resto de los Departamentos/ Servicios/ Unidades

es adecuado?

12. Eficiencia en la productividad

¢Responde su Departamento/ Servicio/ Unidad a las expectativas de la

organizacién con respecto de su eficiencia y productividad?

¢Las tareas son siempre realizadas en forma oportuna, de acuerdo a normas

establecidas y haciendo el mejor uso de los recursos?

¢, Hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben atencion ni

reconocimiento?

SATISFACCION LABORAL 1] 2

1. Satisfaccién con larelacion con sus superiores

¢ Siente Ud. que hay proximidad y frecuencia cuando es supervisado?

Siente Ud. ¢ Qué hay supervision sobre usted?

¢ Siente Ud. que es buena la relacién personal con sus superiores?

¢Considera que es buena la forma en que sus supervisores juzgan su

tarea?

¢,Considera que recibe apoyo de sus supervisores?
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2. Satisfaccién con las condiciones fisicas en el trabajo

¢ Siente Ud. que es adecuada la ventilacion en su lugar de trabajo?

¢ Siente Ud. que es adecuada la iluminacion en su lugar de trabajo?

¢ Es adecuada el entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar
de trabajo?

¢ Es adecuada la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo?

¢,Es adecuada la temperatura de su local de trabajo?

3. Satisfaccién con la participacion en las decisiones

¢Es apropiado el grado en que su institucion cumple el convenio, las

disposiciones y leyes laborales?

¢ Es apropiado la forma en que se da la negacién en su institucién sobre

aspectos laborales?

,Se considera su participacibn en las decisiones de su unidad,

departamento o seccion?

¢, Se considera su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo

relativas a la empresa?

¢ Hay “igualdad” y “justicia” de trato en su institucion?

¢ Hay capacidad para decidir autbnomamente relativos a su trabajo?

4. Satisfaccion con su trabajo

¢ Hay oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que

usted destaca?

¢Hay oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le

gustan?

¢ Hay satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo?

¢, Hay objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar?

5. Satisfaccién con el reconocimiento

¢, Siente Ud. que tiene oportunidades de promocién?

¢, Siente Ud. que se le ofrece oportunidades de formacién?

¢ Es justo el salario que usted recibe?

GRACIAS!!
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TEMA: Clima Organizacional y su relacion con la Satisfaccion laboral en los trabajadores de las empresas castafieras de

Puerto Maldonado durante el afio 2016

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA VARIABLES INSTRUMENTO
¢, Qué -Objetivo General: | - H. Principal: Tipo de V. independiente: Clima Organizacional
relacion Determinar la El clima investigacion: Clima Organizacional Para diagnosticar el clima

existe entre
el clima
organizacion
alyla
satisfaccion
laboral en los
trabajadores
de las
empresas
castafieras
de Puerto
Maldonado,
durante el
afio 20167

relacion entre clima
organizaciény la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
de las empresas
castafieras de
Puerto Maldonado,
durante el afio
2016.

-Objetivos
Especificos:

1. Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion con
sus superiores de
los trabajadores de

las empresas

organizacional esta
relacionado
significativamente
con la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de las
empresas
castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

H. derivada:

1. El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
de sus superiores de
los trabajadores de

las empresas

Este trabajo de
investigacién es de
nivel descriptivo —
correlacional. Es
descriptivo porque se
describen las
variables: Clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de las
empresas castafieras
de Puerto Maldonado.
Es correlacional
porque se hacen
pruebas estadisticas
de relacién entre las
variables de estudio.
Disefio:

Dimensiones

- Comunicacion
interna

- Reconocimiento

- Relaciones
interpersonales
en el trabajo

- Calidad en el
trabajo

-  Tomade
decisiones

- Entorno fisico

- Objetivos de la
institucion

- Compromiso

- Adaptacion al

cambio

organizacional se aplicé un
instrumento a partir de un
cuestionario adaptado por el
Departamento de Calidad del
Ministerio de Salud, y validado
en una experiencia anterior
(Rebeco, 2001). Se incorporé
al instrumento el conflicto
como nueva variable. Las
preguntas incorporadas fueron
obtenidas de un instrumento
utilizado en la evaluacion del
clima organizacional de un
consultorio municipal de la
ciudad de Los Angeles
(Pincheira, 2001). El
cuestionario mide el clima
organizacional con respuestas

basadas en escala tipo Likert,
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castafieras de
Puerto Maldonado,
durante el afio
2016.

2. Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion con las
condiciones fisicas
en el trabajo de las
empresas
castafieras de
Puerto Maldonado,
durante el afio
2016.

3. Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion con la
participacion en las
decisiones de los
trabajadores de las
empresas

castafieras de

castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

2. El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
en las condiciones
fisicas en el trabajo
de las empresas
castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

3. El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
de la participacion en
las decisiones de los
trabajadores de las
empresas
castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

Este trabajo esta
desarrollado bajo un
modelo no
experimental porque

no se manipulara la

variable de estudio
durante la
investigacion. Es de
corte transversal

porque estudia a los
sujetos en un tiempo
determinado.
Poblacién:

En este estudio se
determiné el tamafio
de la muestra de una
poblacién de 488
trabajadoras que se
encargan de pelar la
castafa en la ciudad
de Puerto Maldonado
del departamento de
Madre de Dios
Muestra:

La muestra esta

conformada por 215

- Declaracion de
actividades y
funciones

- Coordinacién
externa

- Eficienciaen la
productividad
Individual

V. dependiente:

Satisfaccion laboral

Dimensiones:

- Satisfaccion
con la relacion
con sus
superiores

- Satisfaccion
con las
condiciones
fisicas en el
trabajo

- Satisfaccion
con la
participacién en

las decisiones

de cinco puntos (a saber: Muy
de acuerdo =5, De acuerdo =
4, No estoy seguro = 3, En
desacuerdo = 2, Totalmente en
desacuerdo = 1). Se incorpora
al instrumento un factor, que
da inicio a un nuevo proceso
de validacién que se muestra
en los resultados, citado por,
Chiang et al. (2007).

La estructura del instrumento,
consta de 76 items, la cual fue
integrada por 12 dimensiones.
Satisfaccién Laboral

El instrumento utilizado para
evaluar la satisfaccion laboral
del usuario interno del hospital
es el instrumento de
Satisfacciéon Laboral S20/23 de
Melia y Peir6 de la Universidad
de Valencia (Melia y Peir6,
1989). Tiene una estructura de
cinco secciones: Satisfaccion
con la supervision con seis
items relativos a la forma en

que los superiores juzgan la
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Puerto Maldonado,
durante el afio
2016.

4. Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion con su
trabajo de los
colaboradores de
las empresas
castafieras de
Puerto Maldonado,
durante el afo
2016.

5. Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion con el
reconocimiento de
los trabajadores de
las empresas
castafieras de

Puerto Maldonado,

4. El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
del trabajo de los
colaboradores de las
empresas
castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

5. El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
del reconocimiento
de los trabajadores
de las empresas
castafieras de Puerto
Maldonado, durante
el afio 2016.

trabajadores se
utilizara el método de
muestreo aleatorio
simple, con la cual
todas las trabajadoras
tienen la posibilidad de
ser elegidos para

participar del estudio

Satisfaccion
con su trabajo
Satisfaccion
con el

reconocimiento

tarea, la supervision recibida,
la proximidad y frecuencia de
supervision, el apoyo recibido
de los superiores, las
relaciones personales con los
superiores y a la igualdad y
justicia de trato recibida de la
empresa, satisfaccion con el
ambiente fisico con cinco
items relativos al entorno fisico
y el espacio en el lugar de
trabajo, la limpieza, higiene y
salubridad, la temperatura, la
ventilacion y la iluminacién,
satisfaccion con las
prestaciones recibidas con
cinco items referidos al grado
en que la empresa cumple el
convenio, la forma en que se
da la negociacion, el salario
recibido, las oportunidades de
promocion y las de formacion.
Satisfaccién intrinseca del
trabajo con cuatro items y que
se refieren a las satisfacciones

gue da el trabajo por si mismo,
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durante el afio
2016.

las oportunidades que ofrece
el trabajo de hacer aquello que
gusta o en lo que se destaca y
los objetivos, metas y
produccion a alcanzar.
Satisfaccién con la
participacion con tres items
que se refieren a la
satisfaccion con la
participacion en las decisiones
del grupo de trabajo, del
departamento o seccion o de
la propia tarea. Total 23 items.
Los trabajadores responden
utilizando un formato de
respuesta de Likert de siete
puntos (desde Totalmente
satisfecho = 7 a Totalmente

insatisfecho = 1).
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Anexo 3. Juicio de Expertos

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

DICTAMINADOS POR EL JUEZ
1) ¢Esta deuuerdoconlasancterisﬁas,fomasdeaplhdényestmcwradel
instrumento?
SI() NO( )

Observaciones:...

Sugerencias:

2) Asu parecer, el orden de las preguntas es el adecuado?
Observaciones:

Sugerencias:

3) ¢Existe dificultad para entender las preguntas del instrumento?

S/ NO( )
Observaciones:

Sugerencias..........

4) ¢Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del instrumento?
SI(_) NO( )

Observaciones:

Sugerencias:

5) ausopdmesdemspuestasténsuﬁdemm;nduadosypefﬂmmesmcada
item o reactivo del instrumento?
S NO( )

Observaciones:...

Sugerencias:

6) ¢los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que
pertenece el constructo?

sk | NO( )
Observaciones:
Sugerencias: ;’. =
4
.
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1)

2)

3)

a)

5)

6)

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

¢Esta demrdoconhsmrlsﬂm,fonnasdeapﬂadényestmctundel
instrumento?
SI &) NO( )

(2 0T g oo o S S ol S

Sugerencias:......

A su parecer, ¢el orden de las preguntas es el adecuado?
S114) NO( )

Observaciones:

Sugerencias:......

éExiste dificuitad para entender las preguntas del instrumento?
SI 64) NO( )

Sugerencias:...

éExisten palabras dificiles de entender en los items o reactivos del instrumento?

St () NO( )
Observaciones:

Sugerencias:

éusopdomdempumesﬁnsmdenmmgraduadosypefﬁmm»ncada
item o reactivo del instrumento?
SI (%) NO( )

Observaciones:...

Sugerencias:

élos items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que
pertenece el constructo?
SI ) NO( )

Observaciones:

Sugerencias:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

¢Estd de acuerdo con las caracteristicas, formas de aplicacién y estructura del
instrumento?

sl NO( )
Observaciones:...

.....

Sugerencias: L

------------

wevaane

Si( NO( )

A su parecer, a;zpm« de las preguntas es el adecuado?
Observaciones:...

Sugerencias:

.....................

¢Existe dificultad para entender las preguntas del instrumento?

SI( NO( )
Observaciones........... .P«.%V- lde Langr Lg 2.1 L
L. Cxiad e, A% %{*« ...............
Sugerencias:

¢Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del instrumento?
si( ) No
Observaciones:

sreeestrneen

;;JgerenciaS' L e pir . walid. s

élas opciones de respuesta estdn suficientemente graduados y pertinentes para cada
item o reactivo del instrumento?

si ()( NO( )
Observaciones:

Sugerencias:

¢élLos items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que
pertenece el constructo?

st ?6 NO( )
Observaciones:...

Sugerencias:
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Anexo 4. Autorizacién para realizar encuesta

COMSTANCIA

LA ADMINISTRACION DF LA EMPRESA "THE BERTHOLLEIA EIRL” CE PUERTD MALDONADD, QUE
SUSCRIBE:

HACE COMNSTAR

Que las sefionitas Paola Araujo Vargas y Estefani Cindy Caballerp de la Cruz, estan autorzades
para realizar las encuestas del tema de investigacion “Clima organizacional y su relacion conla
satisfacclén laboral en los trabajadares de las empresas castaferas de Puerto Maldonado
durante el afio 2016,

S expide |2 presente constancia a solicitud de los interesadaos para fines que estimen
convenicnte.

Puerta Maldanada, 02 de Mayo del 2016

Gerente Titular
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